De invloed van informele communicatie op de houding van medewerkers tijdens een verandertraject. Een empirisch onderzoek naar de invloed van roddelen en emoties op de werkvloer op de houding van de medewerkers tijdens een verandertraject. by Anvelink, Sanne
  
De invloed van informele communicatie op de houding 
van medewerkers tijdens een verandertraject 
Een empirisch onderzoek naar de invloed van roddelen en emoties op de werkvloer  
op de houding van de medewerkers tijdens een verandertraject 
 
Student:   Sanne Anvelink 
Studentnummer:  851583701 
Begeleider:   Dr. Maria Dijkstra 
Examinator:  Dr. Lise Oortmerssen 
Faculteit:   Managementwetenschappen 
Opleiding:   Master of Science in Management 
Eindgesprek:  14-07-2017 
 
The influence of informal communication on  
employee attitude 
An empirical study of the influence of gossip and emotions in the workplace  
on the attitude of the employees 
 
Voorwoord 
Voor u ligt mijn scriptie ‘De invloed van informele communicatie op de houding van medewerkers 
tijdens het verandertraject’. Deze scriptie is geschreven als afsluiting van mijn Master Management 
Wetenschappen aan de Open Universiteit. Tijdens mijn specialisatie ‘Implementation and Change 
Management’ groeide mijn interesse op het gebied van veranderkunde. Een zeer inspirerend vakgebied 
dat zich continue blijft uitbreiden en ontwikkelen. De keuze waarover mijn afstudeerscriptie moest 
gaan, was dus ook snel gemaakt, het moest iets te maken hebben met veranderkunde. Door in gesprek 
te komen met mijn begeleidster Maria Dijkstra, die gespecialiseerd is in onder andere roddelen, 
kwamen we uit op een mooi en interessant onderwerp waarin onze beide interesse en kennis 
samenkwamen. Het schrijven van deze scriptie was helaas niet altijd even makkelijk en vooral niet 
altijd goed te plannen naast een fulltime baan maar gelukkig, hij is af. Ik wil dan ook van deze 
mogelijkheid gebruik maken om mijn begeleider Maria Dijkstra te bedanken voor haar hulp en 
feedback de afgelopen periode. Zij heeft mij continue uitgedaagd om mezelf beter te maken en te 
kijken waar het onderzoek nog beter kon worden. Dit heeft ervoor gezorgd dat ik mijzelf heb 
ontwikkeld en dat ik veel heb bijgeleerd in de laatste periode van mijn studie. Daarnaast wil ik Lise 
van Oortmerssen, examinator, ook bedanken voor haar kritische blik en feedback. Ook wil ik graag de 
mensen om mij heen bedanken. Familie, vrienden en natuurlijk Ruthger. Jullie hebben mij al die tijd 
gesteund, de ruimte gegeven als ik weer moest studeren. Daarnaast hebben jullie mij ook voorzien van 
de nodige feedback en mij gestimuleerd om verder te gaan als ik het even niet meer zag zitten. Heel 
erg bedankt hiervoor. Als laatste dank ik mijn collega’s bij Chubb F&S. Natuurlijk voor de kans om 
mij te kunnen ontwikkelen tijdens mijn studie maar ook voor de mogelijkheid om hier mijn onderzoek 
te kunnen doen. Alle collega’s die de moeite hebben genomen om mijn enquête in te vullen, dank 
hiervoor.  
Dan rest mij niets anders dan u veel leesplezier te wensen. 
Sanne Anvelink 
’t Harde, juni 2017 
3 
Inhoudsopgave 
Samenvatting 4 
Inleiding 5 
Theorie 9 
Methode 18 
Resultaten 23 
Discussie 29 
Literatuurlijst 38 
 
 
  
 
4 
Samenvatting 
 
De impact van emoties op de werkvloer en roddelen op de houding van medewerkers tijdens 
een verandertraject. In overeenstemming met de literatuur rondom roddelen, werd betoogd dat 
de relatie tussen de behoefte om emoties te ventileren en roddelen wordt gemodereerd door de 
onzekerheid van de medewerkers. Daarnaast was de verwachting dat roddelen een 
mediërende rol had op de relatie tussen de behoefte om emoties te ventileren en de houding 
van medewerkers. Cross-sectionele data is verzameld bij Chubb Fire & Security (Chubb 
F&S); hieruit is gebleken dat emoties ventileren geen motief is om te roddelen, maar wel een 
negatieve invloed heeft op de houding van medewerkers ten aanzien van het verandertraject. 
Daarnaast is uit het onderzoek gebleken dat onzekerheid geen modererende rol heeft op de 
relatie tussen de behoefte om emoties te ventileren en roddelen. Wel is naar voren gekomen 
dat onzekerheid een rechtstreeks verband heeft met emoties ventileren, roddelen en de 
houding van medewerkers. In het geval van roddelen en de behoefte om emoties te ventileren, 
is dit een positief verband. In het geval van de houding van de medewerker is dit verband 
negatief. Ten slotte is gekeken naar de mediërende rol van roddelen op de relatie tussen de 
behoefte om emoties te ventileren en de houding van de medewerker. Deze rol werd door dit 
onderzoek niet ondersteund; hieruit blijkt namelijk dat de mate van roddelen geen invloed 
heeft op de houding van medewerkers.  
De belangrijkste conclusie van dit onderzoek is dat onzekerheid een grote invloed 
heeft op de houding van de medewerker ten aanzien van het verandertraject. Onzekerheid 
staat direct in verband met emoties ventileren, roddelen en de houding van de medewerker.  
 
Kernwoorden: roddelen, onzekerheid, verandertraject, de behoefte om emoties te ventileren, 
houding van de medewerker  
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Inleiding 
Probleemstelling  
Aanleiding. Geplande organisatieveranderingen mislukken in 70% tot 80% van de 
gevallen (Homan, 2005). Het mislukken van de verandertrajecten komt volgens Homan 
(2005) doordat organisaties te veel vanuit het buitenkantperspectief naar een verandering 
kijken in plaats van vanuit het landschapsperspectief. Homan (2005) beschrijft in zijn boek 
‘Organisatiedynamica’ dat het buitenkantperspectief inhoudt dat verandermanagers als het 
ware naar de organisatie kijken vanuit een ‘luchtballon’ en vanuit de lucht verandertools, 
zoals interventies, trainingen, workshops of heisessies, naar de organisatie ‘gooien’. Met deze 
tools wil de verandermanager de organisatie in ‘beweging’ krijgen. Het landschapsperspectief 
betekent volgens Homan (2005) dat de verandermanager in het organisatielandschap staat en 
ervaart hoe een verandertraject bij de medewerkers ‘landt’ en hoe hierop wordt gereageerd: 
het ontvangersperspectief.  
De lokale interacties van medewerkers zijn volgens Homan (2005) dan ook essentieel 
bij een verandering. Hierbij gaat het niet om de formele gesprekken vanuit de organisatie 
maar juist om de informele gesprekken tussen collega’s. Homan (2005) stelt dat als 
veranderingen vanuit het landschapsperspectief worden georganiseerd en niet vanuit het 
buitenkantperspectief, medewerkers een positievere houding hebben ten aanzien van het 
verandertraject.  
Een van de aspecten die invloed heeft op de houding van medewerkers is de emoties 
op de werkvloer (Metselaar en Cozijnsen, 2002). Emoties als gevolg van het verandertraject 
hebben volgens Metselaar en Cozijnsen (2002) invloed op het ‘willen’ veranderen van de 
medewerker. Hierbij veronderstellen Metselaar en Cozijnsen (2002) dat als het verandertraject 
negatieve emoties oproept bij de medewerkers, de kans groot is dat de houding van de 
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medewerkers negatiever is dan bij medewerkers bij wie het verandertraject positieve emoties 
oproept.  
Als deze emoties op de werkvloer worden geventileerd, kan dit leiden tot roddelen 
(Waddington, 2005). Roddelen wordt door Foster (2004) omschreven als het praten over een 
afwezige, derde partij. Enkele motieven voor roddelen zijn: 
- binding krijgen met groepsleden (Rosnow, 2001);  
- vermaak (Rosnow en Fine, 1976); 
- emoties ventileren (Grosser, Lopez-Kidwell, Labianca en Ellwardt, 2012; Waddington en 
Fletcher, 2005); 
- informatie delen (Dunbar, 2004); 
- beschermen van de groep (Wittek en Wielers, 1998; Baumeister, 2004; Noon en 
Delbrigde, 1993); 
- profileren ten opzichte van de ander (Rownow, 1977; McAndrew en Millenkovic, 2002).  
Een gevolg van organisatieveranderingen is onzekerheid bij medewerkers. Heller (1994) 
stelt dat veranderingen in organisaties bij medewerkers leiden tot onzekerheid en gereduceerd 
vertrouwen in de organisatie omdat de medewerker vanuit individueel psychologisch 
perspectief altijd streeft naar zekerheid en stabiliteit. Bij een veranderende organisatie zijn 
zekerheid en stabiliteit in mindere mate aanwezig, waardoor de angst en onzekerheid voor het 
onbekende en het gebrek aan vertrouwen in de organisatie toenemen (Heller, 1994). Callan et 
al. (1993) hebben het begrip onzekerheid vanuit een veranderende organisatie ook onderzocht 
en kwamen tot de conclusie dat de emotie onzekerheid een negatieve invloed heeft op de 
houding van medewerkers. De onzekerheid van medewerkers over de veranderende situatie 
kan het verband tussen het motief ventileren van emoties en roddelen dus versterken.  
Doelstelling en relevantie. Het doel van dit onderzoek is om inzicht te verkrijgen in 
de relatie tussen de behoefte om emoties te ventileren en de houding van de medewerker, en 
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de rol van roddelen door -, en onzekerheid van medewerkers binnen deze relatie. Het 
onderzoek kent zowel een theoretische als een praktische relevantie. 
Theoretisch is dit onderzoek relevant omdat het onderzoek het verband tussen 
roddelen en de behoefte om emoties te ventileren nogmaals empirisch kan aantonen, wat 
volgens Beersma, Van Kleef en Dijkstra (te verschijnen) nog onvoldoende is gedaan. Door dit 
verband nogmaals aan te tonen, wordt de generaliseerbaarheid van de onderzoeken van 
Waddington (2005) en Beersma en Van Kleef (2012) en het vertrouwen in het werkelijke 
bestaan van het verband vergroot. Daarnaast bevelen Beersma, Van Kleef en Dijkstra (2016) 
aan om in vervolgonderzoek moderatoren uit de organisatiecontext op te nemen. Hierdoor kan 
duidelijk worden of bepaalde roddelmotieven in bepaalde situaties meer of minder worden 
gebruikt. In dit onderzoek wordt de moderator onzekerheid vanuit een veranderende 
organisatie toegevoegd, waardoor de link wordt gelegd tussen de variabelen over 
verandertrajecten en roddelen. Deze toevoeging zorgt ervoor dat de wetenschappelijke 
literatuur rondom roddelen wordt uitgebreid.  
Op meerdere punten kan dit onderzoek praktisch relevant zijn. Ten eerste geeft dit 
onderzoek inzicht in aspecten die invloed kunnen hebben op de houding van de medewerkers. 
Dit geeft de manager handvaten om deze houding van medewerkers te kunnen beïnvloeden. 
Ten tweede kan dit onderzoek bewustwording creëren bij de managers over de invloed van 
informele communicatie, in dit geval roddelen, op de houding van de medewerkers. In de 
meeste literatuurstudies wordt gesproken over het succes van goede formele communicatie 
naar de medewerkers toe. In dit onderzoek kan aangetoond worden dat informele 
communicatie ook van invloed kan zijn op de houding van medewerkers ten aanzien van het 
verandertraject. Ten derde kan het imago van roddelen binnen organisaties worden verbeterd 
door dit onderzoek. Als blijkt dat de behoefte om emoties te ventileren het belangrijkste 
motief is om te roddelen en dat dit uiteindelijk een positief effect heeft op de houding van de 
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medewerkers, wil dit zeggen dat roddelen ook een positieve functie kan hebben binnen 
organisaties. Ten slotte kan dit onderzoek praktisch relevant zijn doordat het de invloed van 
onzekerheid op informele gesprekken aantoont. Als in het onderzoek wordt aangetoond dat 
onzekerheid invloed heeft op het verband tussen de behoefte om emoties te ventileren en 
roddelen, kan een manager hierop inspelen door informele gesprekken in de hand te werken. 
Indien onzekerheid een negatief effect heeft, kan dit een manager inzicht geven in het belang 
van onzekerheid en kan een manager maatregelingen nemen, zoals meer en volledige 
informatie geven en medewerkers meer bij verandertrajecten betrekken, om de onzekerheid te 
doen afnemen.  
Vraagstelling. De probleemstelling en de doelstelling leiden tot de volgende 
hoofdvraag voor het onderzoek: Wat is de relatie tussen de behoefte om emoties te ventileren 
en de houding van medewerkers ten aanzien van het verandertraject, wordt deze relatie 
verklaard door roddelen en verandert de relatie tussen emoties ventileren en roddelen door 
onzekerheid van medewerkers?  
Om de hoofdvraag te kunnen beantwoorden, wordt gebruikgemaakt van theoretische 
deelvragen en onderzoeksvragen. De theoretische deelvragen zijn:  
 Wat houdt de houding van medewerkers ten aanzien van een gepland verandertraject 
in? 
 Wat is het ventileren van emoties? 
 Wat houdt roddelen in? 
 Wat houdt onzekerheid onder medewerkers in? 
  De onderzoeksvragen behorende bij de hoofdvraag zijn: 
 Wat is het effect van de behoefte om emoties te ventileren op de houding van 
medewerkers? 
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 In hoeverre medieert roddelen de relatie tussen de behoefte om emoties te ventileren 
en de houding van medewerkers? 
 In hoeverre modereert onzekerheid de relatie tussen de behoefte om emoties te 
ventileren en roddelen? 
Theorie 
Houding van de medewerkers ten aanzien van het verandertraject 
Het eerste kernbegrip is de houding van de medewerkers ten aanzien van het geplande 
verandertraject. Medewerkers hebben een verwachting van de uitkomst van de verandering, 
waarbij meestal wordt gesproken over weerstand tegen de verandering of 
veranderingsbereidheid (Bennebroek Gravenhorst, 2002). Weerstand wordt door veel auteurs 
(e.g., Van der Krogt en Vroom, 1988; Watson, 1969; Zaltman en Duncan, 1977) gebruikt om 
de mate waarin een medewerker zich afzet tegen de verandering aan te duiden. 
Veranderbereidheid verwijst volgens Metselaar en Cozijnsen (2002) naar de positieve 
gedragsintentie van een medewerker ten aanzien van het verandertraject, dat bestaat uit het 
‘willen’, ‘kunnen’en ‘moeten’ veranderen.  De drie aspecten ‘willen’, ‘kunnen’en ‘moeten’ 
veranderen zijn alle drie onderdeel van het DINAMO-model (zie figuur 1) en bepalen samen 
de veranderbereidheid van de medewerker (Metselaar en Cozijnsen, 2002).  
Figuur 1. Het DINAMO-model van Metselaar en Cozijnsen (2002). 
 
 
 
 
 
10 
‘Moeten’ wordt ook wel de subjectieve norm genoemd. Dit betekent dat de 
gedragsintentie wordt beïnvloed door het gedrag van anderen. Zo kunnen bijvoorbeeld 
collega’s of leidinggevenden invloed uitoefenen op medewerkers waardoor de medewerker 
het gevoel heeft dat hij ‘moet’ veranderen. De variabele ‘moeten’ kan invloed hebben op de 
veranderbereidheid van medewerkers. Indien iemand gedwongen moet veranderen vanwege 
een externe factor kan dit invloed hebben op zijn of haar veranderbereidheid. Echter meet dit 
onderdeel niet de houding van de medewerker, waardoor dit onderdeel buiten beschouwing 
wordt gelaten (Metselaar en Cozijnsen, 2002).  
‘Kunnen’ veranderen gaat om gedragscontrole en in hoeverre de medewerker beschikt 
over de kennis, ervaring en middelen die nodig zijn voor de verandering. Het ‘kunnen’ 
veranderen gaat dus over de competenties van de medewerkers en niet de houding van de 
medewerkers (Metselaar en Cozijnsen, 2002), waardoor deze variabele niet relevant is voor 
dit onderzoek en hierin niet wordt meegenomen. 
‘Willen’ veranderen, tot slot, draait om de houding van de medewerker (Metselaar en 
Cozijnsen, 2002). Deze houding wordt bepaald door de uitkomst die iemand verwacht van het 
veranderingsproces. Deze uitkomst kan een van twee reactietypen zijn, namelijk een 
cognitieve of een affectieve reactie. Ajzen (1986) heeft onderzocht dat beide reacties leiden 
tot een gedragsintentie die het verwachte gedrag van de medewerker reflecteert. De houding 
van medewerkers wordt bepaald door vier onderdelen: de verwachte gevolgen voor het werk, 
de emoties, de meerwaarde van een verandering en de betrokkenheid van de medewerker. De 
variabele ‘willen’ is leidend in dit onderzoek omdat dit de houding van de medewerkers in 
kaart brengt.  
Ventileren van emoties 
Het ventileren van emoties wordt door Foster (2004) omschreven als het “loslaten van 
boosheid, schuldgevoel, angst of een andere onaangename toestand en het terugkeren naar een 
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rustige toestand” (Foster, 2004). Het ventileren van emoties wordt ook wel het 
spreekwoordelijke ‘stoom afblazen’ genoemd (Grosser et al., 2012; Waddington en Fletcher, 
2005). Het ventileren van emoties kan gaan om zowel positieve als negatieve emoties 
(Beersma, Van Kleef en Dijkstra, te verschijnen). Voor het begrip emoties wordt de definitie 
van Asforth en Humphrey (1995) aangehouden; zij omschrijven emoties als een subjectief 
gevoel dat zowel een fundamentele emotie als woede, vreugde of liefde als een emotionele 
emotie, zoals schuld, jaloezie of schaamte, kan zijn. De behoefte om emoties te ventileren, 
kan ook als motief dienen om te roddelen; dit wordt nader uitgelegd onder het kopje 
‘roddelen’.  
Roddelen 
Roddelen is een veelvoorkomend verschijnsel binnen organisaties. Uit onderzoek is 
gebleken dat medewerkers tussen de 70% (Dunbar, Duncan, en Marriot, 1997; Emler, 1994) 
en 90% (Grosser, Lopez- Kidwell et al., 2012) van hun tijd bezig zijn met roddelen. Roddelen 
wordt door Foster (2004) omschreven als het praten over een afwezige, derde partij. De 
roddel over de afwezige partij (tertius) wordt door de eerste persoon (ego) verteld aan de 
tweede persoon (alter) (Wittek en Wielers, 1998).  
  De begrippen roddelen en geruchten worden vaak door elkaar gehaald. Zowel roddels 
als geruchten worden aangeduid als ‘informele communicatie’, dat wil zeggen de onofficiële 
gesprekken tussen collega’s (Kapferer, 1987/1990; Michelson en Mouly, 2000). Echter zijn er 
belangrijke verschillen. Geruchten verwijzen naar niet-geverifieerde informatie of naar 
verklaringen die mogelijk worden ingezet bij bedreigende situaties, terwijl een roddel een 
evaluatief praatje is dat met name gebruikt wordt binnen sociale netwerken (DiFonzo & 
Bordia, 2007). 
Soorten roddels. Het imago van roddelen was en is nog altijd negatief (Goodman en 
Ben- Ze’ev, 1994), terwijl de informatie die door te roddelen wordt verspreid zowel positief 
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als negatief kan zijn (Baumeister et al., 2004). Volgens Grosser, Lopez- Kidwell et al. (2012) 
bestaan er drie vormen van roddelen, namelijk positief, neutraal of negatief. Een voorbeeld 
van positief roddelen is: “Heb je al gehoord over de knappe promotie van Peter?”. Een 
neutrale roddel kan zijn: “Heb je de nieuwe fiets van Peter gezien?” Ten slotte een voorbeeld 
van een negatieve roddel: “Heb je al gehoord dat Peter naar de kapper is geweest? Ik vind het 
echt heel erg lelijk”. In dit onderzoek worden alle drie de categorieën betrokken. 
 Motieven voor roddelen. Ongeacht de soort roddel zijn er meerdere motieven om te 
roddelen. Beersma en Van Kleef (2011) hebben in hun eerste onderzoek vier motieven 
beschreven. In later onderzoek werden nog twee motieven geïdentificeerd (Beersma, Van 
Kleef en Dijkstra, te verschijnen) waardoor er uiteindelijk zes vastgestelde motieven van 
roddelen zijn: binding krijgen met groepsleden (1), vermaak(2), emoties ventileren(3), 
informatie delen (4), de groep beschermen (5)  en profileren ten opzichte van de ander (6). 
Het eerste motief, binding met een sociale groep houdt in dat meerdere mensen op 
sociaal gebied een relatie of verbinding met elkaar aangaan.  
Het tweede motief voor roddelen is volgens Beersma en Van Kleef (2011) sociaal 
plezier. Meerdere auteurs hebben opgemerkt dat roddelen kan zorgen voor ontspanning, 
vermaak en het vergeten van dagelijkse problemen (o.a. Ben Ze'ev, 1994; Rosnow, 1977; 
Spacks, 1982; Stirling, 1956).  
Het derde motief van roddelen is het verzamelen van informatie en het valideren van 
een bepaalde mening bij de ander (Rosnow, 1977). Volgens Foster (2004) is roddelen een 
efficiënte manier om informatie te verkrijgen, met name als de boodschap negatief is.  
Het vierde motief is het beschermen van de groep. De empirische bevestiging van dit 
motief is nog gering (Beersma en Van Kleef, 2011). Doordat minimaal drie personen 
betrokken zijn bij dit gesprek, kan er gesproken worden van een sociale activiteit, waarbij het 
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roddelen invloed heeft op de onderlinge band tussen de betrokken personen (Wittek en 
Wielers, 1998).  
Het vijfde motief voor roddelen is volgens Beersma en Van Kleef (2011) het 
beïnvloeden van de ander (alter) met een negatieve roddel over de derde, afwezige, partij 
(tertius) (Rosnow, 1977). Door deze, meestal negatieve, roddel te vertellen, wil de roddelende 
persoon (ego) zichzelf profileren.  
Het laatste motief voor roddelen, de behoefte om emoties te ventileren, is later door 
Beersma, Van Kleef en Dijkstra (te verschijnen) toegevoegd aan hun ‘Motives to Gossip’. Dit 
motief heeft nog weinig empirische bevestiging, maar houdt in dat roddelen wordt gebruikt 
om emoties te ventileren (Grosser et al., 2012; Waddington en Fletcher, 2005). Dit kunnen 
zowel positieve als negatieve emoties zijn. Peters, Kashima en Clark (2009) hebben in hun 
studie gevonden dat roddels ook eerder en sneller worden verspreid als de boodschap hiervan 
gaat over emoties.  
Onzekerheid 
Als definitie van onzekerheid wordt die van Milliken (1987; Clampitt en Williams, 
2003) aangehouden, namelijk “het onvermogen van een individu iets nauwkeurig te 
voorspellen”. Milliken (1987) gebruikt het concept ‘omgevingsonzekerheid’ als bron van de 
individuele onzekerheid bij de medewerker. Dit betekent dat de medewerker een tekort aan 
informatie heeft over zijn omgeving, waardoor onzekerheid ontstaat. De onzekerheid kan 
ontstaan door een gebrek aan informatie, maar ook door bijvoorbeeld tegenstrijdige 
informatie (Bordia, 2004). Specifiek kijkend naar een situatie van verandertrajecten kan deze 
onzekerheid bij medewerkers opspelen als het plan van de verandering onvoldoende is 
uitgelegd, waardoor de medewerkers risico’s gaan zien (bijv. baanverlies) en dus hun 
vermogen verliezen om de toekomst te voorspellen (Eisenberg, 1984, Thomas, 2002). Dit 
veroorzaakt onzekerheid. 
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Naast het ontstaan van onzekerheid zijn er ook verschillende typen onzekerheden te 
onderscheiden in een veranderende organisatie, namelijk strategische onzekerheid, structurele 
onzekerheid en baangerelateerde onzekerheid (Bordia et al., 2004; Elving, 2005). Met 
strategische onzekerheid wordt de onzekerheid bedoeld die gaat over de organisatie, 
bijvoorbeeld de reden en de richting van de verandering (Bordia et al., 2004). Kotter (1997) 
bevestigt deze strategische onzekerheid waarbij hij beschrijft dat strategische onzekerheid een 
reflectie kan zijn van een gebrek aan een duidelijke visie of richting van de ontwerpers van 
een verandertraject. 
Structurele onzekerheid gaat over de inhoud van een verandertraject en de persoonlijke 
gevolgen hiervan, zoals de verantwoordelijkheid in de baan van een medewerkers, zijn of haar 
status of zijn of haar samenwerkingsverbanden (Bordia et al., 2004). Ten slotte wordt 
baangerelateerde onzekerheid besproken. Deze vorm van onzekerheid gaat over het behoud 
van de eigen baan, veranderingen binnen deze baan of mogelijkheden tot promotie (Bordia et 
al., 2004). Tevens hebben Bordia et al. (2004) in hun onderzoek ontdekt dat strategische 
onzekerheid kan leiden tot structurele onzekerheid en dat structurele onzekerheid weer kan 
leiden tot baangerelateerde onzekerheid.  
De behoefte om emoties te ventileren via roddelen  
De behoefte aan het ventileren van emoties als motief voor roddelen kent nog weinig 
empirische bevestiging en is pas later aan de ‘Motives to Gossip’ van Beersma, Van Kleef en 
Dijkstra (te verschijnen) toegevoegd. Wel hebben meerdere auteurs dit motief vanuit de 
wetenschappelijke literatuur onderzocht en geconcludeerd dat roddelen een manier is om 
emoties te ventileren (Gilmore, 1978; Rosenbaum en Subrin, 1963; Stirling, 1956; in Foster, 
2004).  
Waddington en Fletcher (2005) hebben ook onderzoek gedaan naar het fenomeen 
roddelen en kwamen tot dezelfde conclusie: medewerkers gebruikten roddelen om hun 
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emoties te kunnen ventileren. Bij het uiten van emoties als angst, boosheid en ergernis wordt 
roddelen gebruikt als communicatiemiddel onder medewerkers om hun ‘echte’ gevoelens te 
uiten en zich daardoor beter te voelen.  
Het onderzoek van Grosser, Lopez- Kidwell et al. (2012) sluit hier ook bij aan. Zij 
stellen dat roddelen een uitlaatklep kan zijn waarbij de eerste persoon zijn emoties ventileert 
aan de tweede persoon. Het ventileren van deze emoties kan er volgens Grosser, Lopez- 
Kidwell et al. (2012) voor zorgen dat gevoelens als angst en onzekerheid afnemen. Als 
voorbeeld beschrijven ze een situatie waarbij twee medewerkers het eens zijn met elkaar over 
hoe oneerlijk hun baas is. Door over de situatie met elkaar te praten, kunnen ze gemakkelijker 
met de situatie omgaan. In het onderzoek gaan Grosser, Lopez- Kidwell et al. (2012) nog 
verder en stellen ze dat als medewerkers emotionele arbeid verrichten, zoals verpleegsters of 
artsen, roddelen een functie is om met deze emoties om te kunnen gaan en dat de mate van 
roddelen in deze situatie toeneemt.  
Ten slotte hebben Peters, Kashima en Clark (2009) aangetoond met een empirisch 
onderzoek dat roddels eerder worden doorverteld aan elkaar als deze roddels gaan over 
emoties. Het type emotie dat het meest wordt doorverteld, is afhankelijk van de doelgroep van 
de roddel. Zo worden roddels met de emoties verrassing en verdriet voornamelijk gedeeld met 
vrienden en neemt het roddelgedrag rondom de emotie angst meer toe als het om vreemden 
gaat. 
Uitgaand van de literatuur kan dus geconcludeerd worden dat roddelen een middel is 
waardoor emoties geventileerd kunnen worden. De mate waarin wordt geroddeld, is 
afhankelijk van het type werk, de omgeving en de doelgroep.  
H1: Hoe sterker het motief behoefte om emoties te ventileren des te meer er zal worden 
geroddeld. 
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Het motief behoefte om emoties te ventileren, Onzekerheid en roddelen. 
Crampton, Hodge en Mishra (1998) hebben in hun onderzoek empirisch aangetoond 
dat medewerkers meer roddelen als ze zich in een onzekere omgeving bevinden, omdat 
medewerkers in een onzekere omgeving meer behoefte hebben om erover te praten. Dit 
betekent dat medewerkers meer gaan roddelen wanneer de organisatie waarin zij zich 
bevinden in onzekere tijden zit. 
Daarnaast wordt roddelen ook gebruikt om eventuele schaarse informatie in te winnen 
(strategische onzekerheid) over de verandering om zich te kunnen voorbereiden op wat er 
komen gaat, maar ook om emoties te ventileren (Jeuken, 2012). Dit sluit ook aan bij het 
onderzoek van Taifel (1982) waarin hij stelt dat medewerkers in onzekere tijden meer aan 
groepsvorming zullen doen, wat betekent dat er meer wordt geroddeld. Medewerkers roddelen 
om hun emoties te ventileren. Indien een medewerkers daarnaast ook nog onzeker is, zal dit 
tot nog meer roddelen leiden dan bij een medewerker die niet onzeker. Om emoties te kunnen 
ventileren, is het dus aannemelijk dat medewerkers in onzekere periodes meer gaan roddelen 
(Jeuken, 2012).  
H2: Onzekerheid versterkt het positieve verband tussen het motief behoefte om emoties te 
ventileren en roddelen. 
Meer behoefte om emoties te ventileren of een positieve houding ten aanzien van het 
verandertraject door roddelen?  
Meerdere onderzoekers hebben geprobeerd te onderzoeken waar weerstand ten 
aanzien van een verandertraject door wordt veroorzaakt en hoe deze weerstand verminderd 
kan worden (Kotter, 1997; Wissema, 1993; Boonstra, 2001). Het verband met roddelen is 
echter nog niet eerder aangetoond. 
Wel hebben Peters en Kashima (2007) en Rosnow en Fine (1976) ontdekt dat 
roddelen, ongeacht het type roddel, ervoor kan zorgen dat mensen meer positieve emoties 
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ervaren. In het onderzoek van Feinberg, Miller et al. (2012) wordt ook empirisch aangetoond 
dat roddelen ervoor zorgt dat negatieve emoties afnemen en de roddelaar meer positieve 
emoties ervaart. Metselaar en Cozijnsen (2002) stellen in hun onderzoek dat positieve emoties 
leiden tot een positieve houding ten aanzien van het verandertraject en dat negatieve emoties 
een negatieve houding als gevolg hebben. Dit betekent dat als roddelen leidt tot minder 
negatieve emoties en meer positieve emoties, roddelen uiteindelijk een positief effect kan 
hebben op de houding van medewerkers.  
H3: Roddelen leidt tot een positieve houding van medewerkers ten aanzien van het 
verandertraject. 
Zoals Metselaar en Cozijnsen (2002) hebben gevonden, leiden negatieve emoties tot 
minder ‘willen’ veranderen, wat dus resulteert in een negatieve houding van de medewerkers. 
Positieve emoties tijdens het verandertraject leiden tot een positieve houding van de 
medewerkers. De impact van emoties op deze houding is volgens Metselaar en Cozijnsen 
(2002) zelfs groter dan wat de medewerkers denkt of vindt van het verandertraject. In het 
onderzoek van Metselaar en Cozijnsen (2002) wordt echter niet gesproken over de impact op 
de houding van de medewerkers als emoties worden geventileerd door roddelen. Het is 
mogelijk dat het ventileren van deze emoties middels roddelen zorgt voor een positieve 
houding ten aanzien van het verandertraject omdat de medewerker erover heeft kunnen 
praten. Dit is nog niet eerder empirisch aangetoond. 
H4: Het motief behoefte om emoties te ventileren leidt alleen tot een positieve houding van 
medewerkers als deze emoties worden geventileerd middels roddelen. 
Conceptueel model 
De wetenschappelijke literatuur heeft geleid tot een conceptueel model met bijhorende 
verbanden. Het conceptuele model ziet er als volgt uit: 
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H2 
   H1      H3    
     H4 
In dit conceptuele model is onzekerheid van medewerkers de modererende factor 
tussen het motief de behoefte om emoties te ventileren en roddelen en is roddelen de 
mediërende factor tussen het motief behoefte om emoties te ventileren en de houding van de 
medewerkers ten aanzien van het verandertraject. 
Hypothese 1. 
Hoe sterker het motief behoefte om emoties te ventileren des te meer er zal worden geroddeld. 
Hypothese 2. 
Onzekerheid versterkt het positieve verband tussen het motief behoefte om emoties te 
ventileren en roddelen. 
Hypothese 3. 
Roddelen leidt tot een positieve houding van medewerkers. 
Hypothese 4. 
Het motief behoefte om emoties te ventileren leidt alleen tot een positieve houding van 
medewerkers als deze emoties worden geventileerd middels roddelen. 
Methode 
Om antwoord te geven op de hoofdvraag en om de hypotheses te toetsen, is gekozen 
voor empirisch onderzoek op basis van een survey. Dit betekent dat een relatief groot aantal 
onderzoekseenheden wordt ondervraagd om de gestelde hypotheses te kunnen aannemen of 
verwerpen. Gekozen is voor een cross-sectionele opzet omdat daarbij alle respondenten 
tegelijk worden ondervraagd. Daarnaast kunnen met deze opzet veel respondenten bereikt 
Motief ventileren van 
emoties 
Roddelen 
Onzekerheid 
 
Houding van de 
medewerker t.a.v. het 
verandertraject 
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worden, is de tijdsinvestering gering en is het een ‘natuurlijke manier van ondervragen, 
zonder dat de omgeving wordt beïnvloed.  
Onderzoekspopulatie  
Het onderzoek is uitgevoerd onder de medewerkers van Chubb F&S. Bij deze 
organisatie zijn sinds 2014 meerdere grootschalige verandertrajecten geweest met als doel de 
effectiviteit van de organisatie te verbeteren (Gesprek met directie, 2016). Het verandertraject 
wat in dit onderzoek centraal staat, is ‘Process Mapping’ en is begin 2015 opgestart bij Chubb 
F&S met als doel om processen te standaardiseren en om uniformiteit te creëren tussen de 
verschillende vestigingen. Het project wordt aangestuurd door een stuurgroep bestaande uit 
Manager Kwaliteit, Operationeel Directeur, Vestigingsmanager en Manager ACE. Onder deze 
stuurgroep zijn 40 teams opgericht die ieder een eigen proces moeten doorlichten en opnieuw 
vormgeven om uiteindelijk tot een nieuw, gestandaardiseerd proces te komen.  
Het steekproefkader bestaat uit alle medewerkers van Chubb F&S omdat de 
verandertrajecten invloed hebben op alle medewerkers (N= 1067). Er namen 241 
respondenten deel aan de enquête. Van alle respondenten zijn 74 respondenten gedurende de 
vragenlijst gestopt met het beantwoorden van de vragen. In de enquête was een antwoordbias 
toegevoegd namelijk, “Vul bij deze vraag “Mee eens” in”. 39 respondenten hebben de 
antwoordbiasvraag niet goed beantwoord, waardoor deze in verband met de betrouwbaarheid 
van de uitkomst van het onderzoek zijn weggelaten. De uiteindelijke steekproef bestaat uit 
107 mannen (84,3%) en 20 vrouwen (15,7%); één respondent heeft niet aangegeven wat zijn 
of haar geslacht is. De gemiddelde leeftijd van de groep respondenten is 45,5 jaar met een 
standaarddeviatie (SD) van 8,5. De jongste respondent is 26 jaar en de oudste respondent is 75 
jaar. Het grootste gedeelte van de respondenten is werkzaam bij de vestiging in Utrecht 
(34,6%), gevolgd door Apeldoorn (26,0%). Het percentage medewerkers van de andere 
vestigingen dat de vragenlijst heeft ingevuld, is vrijwel gelijk voor alle overige vestigingen, 
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met de volgende responspercentages: Eindhoven (9,4%), Badhoevedorp (7,9%), Groningen 
(7,9%), Barendrecht (7,1%) en Sittard (7,1%). De verdeling van het aantal jaren werkervaring 
is als volgt: 21 respondenten werken minder dan 5 jaar bij de organisatie (16,5%), 28 
respondenten werken 5 tot 10 jaar bij de organisatie (22,0%), 24 respondenten werken tussen 
11 en 15 jaar bij de organisatie (18,9%), 25 respondenten werken tussen de 16 en 20 jaar bij 
de organisatie (19,7%), 11 respondenten werken tussen de 21 en 25 jaar bij de organisatie 
(8,7%) en de laatste groep bestaat uit 18 respondenten die 26 jaar of langer bij de organisatie 
werken (14,2%).  
Onderzoeksinstrument 
De medewerkers zijn via e-mail benaderd en gevraagd om een gestructureerde vragenlijst 
online in te vullen. Na een eerste mailing is het onderzoek nog een keer per e-mail onder de 
aandacht gebracht bij de medewerkers om de respons te verhogen. Dit wordt ook wel follow- 
up mailing genoemd.  
   De concepten die in de survey zijn gebruikt, zijn de volgende: 
- Personalia van de respondenten 
- Motief emoties ventileren 
- Houding ten opzichte van het verandertraject  
- Roddelen 
- Onzekerheid 
Bovenstaande concepten zijn aan de hand van gevalideerde schalen gemeten. Hieronder 
wordt per concept aangegeven welke items gemeten zijn.  
Personalia. 
- Geslacht 
- Leeftijd  
- Dienstjaren 
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- Vestiging 
Roddelen. Om het concept roddelen te meten, is gebruikgemaakt van de gevalideerde 
vragenlijst van Wittek en Wielers (1998); zie bijlage I. De originele vragenlijst is in het 
Engels en is voor dit onderzoek vertaald naar het Nederlands zodat alle respondenten de 
vragen goed konden begrijpen. Voorafgaand aan de stellingen is de volgende korte introductie 
gegeven: “Geef voor onderstaande uitspraken aan in hoeverre de uitspraak, de afgelopen 
maand, voor jou van toepassing was door de juiste kolom aan te vinken. Er zijn geen goede of 
foute antwoorden. Denk niet te lang na over iedere stelling, het gaat om je eerste indruk”. De 
vragenlijst bestaat uit elf stellingen over roddelen. Een voorbeeld van een dergelijke stelling 
luidt: “Tegenover collega’s prijs ik eigenschappen van een collega, terwijl deze collega zelf 
niet aanwezig is bij het gesprek”. Bij iedere stelling kan de respondent een punt kiezen op een 
5-puntschaal die loopt van 1 (‘ik herken mezelf totaal niet in deze stelling’) tot 5 (‘ik herken 
mezelf helemaal in deze stelling’). Hoe hoger op een bepaald onderdeel wordt gescoord, hoe 
meer er sprake is van roddelen. De Cronbach’s Alpha van de schaal was bij het onderzoek van 
Wittek en Wielers (1998) tussen de .83 en .94. In dit onderzoek was de Cronbach’s Alpha.80. 
Als grens voor betrouwbaarheid wordt 0.7 aangehouden (Cronbach, 1951). Een Cronbach’s 
Alpha hoger dan 0.7 kan dus als betrouwbaar worden aangemerkt.  
Behoefte om emoties te ventileren. Het motief behoefte om emoties te ventileren is 
gemeten aan de hand van de nieuwe versie van ‘Motives to Gossip’ van Beersma en Van 
Kleef (te verschijnen); zie bijlage II. De introductie van de vragen is: “Geef voor 
onderstaande uitspraken aan in hoeverre je het hiermee eens bent, door de juiste kolom aan te 
vinken. Er zijn geen goede of foute antwoorden. Denk niet te lang na over iedere stelling, het 
gaat om je eerste indruk”. Vervolgens moesten de respondenten de volgende vraag afmaken: 
“Ik heb de afgelopen maand binnen mijn werk bij Chubb de behoefte gehad om…” Er zijn 
zeven manieren om deze zin af te maken waarmee het motief behoefte om emoties te 
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ventileren kan worden aangeduid, waarvan een voorbeeld is: “… mijn gevoel te delen”. Bij 
iedere vraag kan de respondent een punt kiezen van een 7-puntsschaal van 1 (‘helemaal mee 
oneens’) tot 7 (‘helemaal mee eens’). De Cronbach’s Alpha was in het onderzoek van 
Beersma en Van Kleef (2012) tussen de .79 en .95. In dit onderzoek was de Cronbach’s Alpha 
.87.  
Onzekerheid. De variabele onzekerheid bij medewerkers is gemeten aan de hand van 
de vragen van Bordia et al. (2004); zie bijlage III. De introductie van de vragen luidt: “Geef 
voor onderstaande uitspraken aan in hoeverre je het hiermee eens bent, door de juiste kolom 
aan te vinken. Er zijn geen goede of foute antwoorden. Denk niet te lang na over iedere 
stelling, het gaat om je eerste indruk”. De vragenlijst bestaat uit 12 items over interne 
onzekerheid. De volgende zin moesten de respondenten afmaken: “Ik heb twijfels over…”. 
Een voorbeeld van een manier waarop deze zin kan worden afgemaakt, is: “…de richting die 
de organisatie wil in slaan”. Bij iedere stelling kan de respondent een punt kiezen op een 7-
puntschaal van 1 (‘volledig mee oneens’) tot 7 (‘volledig mee eens’). De Cronbach’s Alpha 
van deze vragen lag in het onderzoek van Bordia et al. (2004) tussen de .68 en .94. In dit 
onderzoek was de Cronbach’s Alpha .89. 
Houding van de medwerker ten aanzien van het verandertraject. Het concept 
‘houding van de medewerker ten aanzien van het verandertraject’ is gemeten aan de hand van 
de subschaal ‘willen’ uit de DINAMO-vragenlijst (Ajzen,1986); zie bijlage IV. De introductie 
van de vragen luidt: “Geef voor onderstaande uitspraken aan in hoeverre je het hiermee eens 
bent, door de juiste kolom aan te vinken. Er zijn goede of foute antwoorden. Denk niet te lang 
na over iedere stelling, het gaat om je eerste indruk”. Het onderdeel “willen” bestaat uit 16 
stellingen, waarvan een voorbeeld is: “Door de organisatieverandering zal de kwaliteit van het 
werk toenemen”.  
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Elk van deze items werd gescoord op een 5-puntschaal die loopt van 1 (‘helemaal 
oneens’) tot 5 (‘helemaal eens’). De Cronbach’s Alpha van dit onderdeel lag in de studie van 
Cozijnsen (2002) tussen de .78 en .88. In dit onderzoek is de Cronbach’s Alpha voor de 
houding van de medewerker .82.  
Analyseplan 
   De enquête is digitaal afgenomen via SurveyMonkey en de ingevulde enquêtes zijn 
vervolgens geëxporteerd naar SPSS. Allereerst zijn de respondenten verwijderd die de lijst 
niet volledig hebben ingevuld, evenals de respondenten die de antwoordbiasvraag verkeerd 
hebben beantwoord. Vervolgens zijn enkele vragen opnieuw gecodeerd omdat deze vragen 
negatief waren gesteld. Als basis voor de analyse zijn gemiddelden, de standaarddeviatie en 
de correlaties van de variabelen bepaald. Cronbach’s Alpha is gebruikt om de 
betrouwbaarheid van de schaal vast te stellen. Vervolgens zijn assumpties getest om te 
controleren of de gekozen methode juist is voor de dataset. De hypotheses zijn uiteindelijk 
door middel van een lineaire regressie in moderatie en mediatie getoetst van Preacher en 
Hayes (2004).  
Resultaten 
 
Correlatieanalyse 
   Om te testen welke variabelen een verband hebben met elkaar, is gebruikgemaakt van 
een correlatieanalyse. Daarnaast is de correlatieanalyse ook gebruikt om inzicht te krijgen in 
eventuele multicollineariteitsproblemen en om te bepalen of controlevariabele meegenomen 
dienen te worden in de analyse. Zie tabel 2 voor de correlatieanalyse.  
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Tabel 2. Correlaties tussen de variabelen. 
 
 Cronbach’s 
Alpha 
 
1 
 
2 
 
3 
 
4 
 
5 
 
6 
 
7 
 
8 
 
9 
 
10 
 
11 
 
12 
1. Geslacht - 1 -,08 -,25** ,11 -,00 ,22* ,13 -,04 -,01 -,14 ,02 -,04 
2. Leeftijd -  1 ,19* -,01 -,03 ,15 -,08 -,12 -,12 -,09 -,13 -,13 
3. Werkervaring -   1 ,10 ,12 -,21* -,03 ,15 -,06 ,00 ,03 -,04 
4. Vestiging -    1 ,05 -,20* ,09 ,22* ,06 -,02 -,02 ,04 
5. Roddelen ,80     1 -,04 ,39** ,23* ,36** ,19* ,41** ,32** 
6. Houding medewerkers ,82      1 -,21* -,53** -,05 -,20* -,22 -,05 
7. Emoties ventileren ,87       1 ,31** ,60** ,33** ,54** ,43** 
8. Onzekerheid ,89        1 ,08 ,15 ,25** ,20* 
9. Informatie verzamelen ,94         1 ,30** ,31** ,58** 
10. Negatief beïnvloeden ,80          1 ,51** ,37** 
11. Sociaal vermaak ,88           1 ,38** 
12. Groepsbescherming ,84            1 
* Correlatie is significant op het 0.05-niveau           
** Correlatie is significant op het 0.01-niveau           
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   Zoals in tabel 2 te zien is, zijn er geen correlaties die hoger zijn dan .7 of lager dan -.7. 
Om deze reden kan ervan uit worden gegaan dat er geen sprake is van multicollineariteit; de 
variabelen verschillen onderling genoeg van elkaar. Tevens is te zien in de correlatietabel dat 
de variabelen leeftijd, werkervaring en geslacht meegenomen dienen te worden in de 
regressieanalyse als controlevariabelen. Dit omdat deze variabelen invloed hebben op de 
variabele houding van medewerkers.  
   Op basis van de correlaties van de afhankelijke variabele houding van medewerkers 
kan geconcludeerd worden dat meerdere variabelen een correlatie hebben met deze 
afhankelijke variabele. Zo is af te lezen uit tabel 2 dat geslacht, werkervaring en vestiging 
allemaal correleren met de houding van de medewerkers. Daarnaast is ook te zien dat emoties 
ventileren, onzekerheid en het motief om negatief te beïnvloeden, correleren met de houding 
van de medewerker.  
   Ook de afhankelijke variabele emoties ventileren correleert met meerdere andere 
variabelen. De variabele emoties ventileren correleert positief met roddelen en onzekerheid en 
correleert negatief met de houding van de respondenten. Daarnaast is af te lezen dat emoties 
ventileren ook correleert met alle andere motieven om te roddelen, namelijk informatie 
verzamelen, negatief beïnvloeden, sociaal vermaak en groepsbescherming.  
Moderatie- en mediatie-analyse 
    Om de verbanden tussen de variabelen te testen, is een moderatie- en een mediatie-
analyse uitgevoerd, middels “Process” van Hayes (2004). Voorafgaand aan het uitvoeren van 
deze analyses is een assumptietest gedaan om te controleren of de dataset geschikt is om deze 
lineaire regressieanalyse uit te voeren. Deze test is zowel voor de moderatie als de mediatie 
uitgevoerd, waarbij de data is gecontroleerd op vijf assumpties: multicollineariteit, 
autocorrelatie, normaalverdeling, homoscedasticiteit en lineariteit. Zowel het model van de 
moderatie als het model van de mediatie is geschikt om via lineaire regressie te toetsen omdat 
26 
de dataset voldoet aan alle vijf assumpties. De output van deze assumpties is te vinden in 
bijlage VI.  
   De moderatie- en mediatie-analyse zijn uitgevoerd aan de hand van Preacher & Hayes 
(2004). In dit model is houding van de medewerker de afhankelijke variabele en is emoties 
ventileren de onafhankelijke variabele. Roddelen is de mediator in het model en onzekerheid 
de moderator. Ten slotte zijn de controlevariabelen leeftijd, geslacht en werkervaring 
meegenomen.  
   Eerst worden de resultaten getoond van het moderatiemodel, waarbij roddelen de 
afhankelijke variabele is, emoties ventileren de onafhankelijke variabele en onzekerheid de 
moderator.  
Tabel 3. Resultaten van de lineaire regressieanalyse voor moderatie. 
Afhankelijke variabele: roddelen 
 
Coëfficiënt t-toets 
Constant 2.09 5.30** 
Emoties ventileren .04 .37 
Onzekerheid -.03 -.48 
Moderatie .02 .73 
Leeftijd -.01 -1.68 
Werkervaring .05 2.04* 
Geslacht -.04 -.40 
* Significant op het 0.05-niveau  
** Significant op het 0.01-niveau 
R
2
=.1998, F-waarde=4.7851**, n=122 
 
   De algemene juistheid van het model kan beoordeeld worden met behulp van de F-
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waarde en is significant bij P <.001. Van de variantie in roddelen wordt 20,0% verklaard in 
dit model. Het model is getest met behulp van de bootstrap benadering in “Process” (model 1, 
5000 herhalingen, Hayes, 2013). Het effect tussen de behoefte om emoties te ventileren en 
roddelen was niet significant, t (115) =.37, p=.63. Ook voor het moderatie effect van 
onzekerheid is het model niet significant, B= .02; t (115)=.73, p=.47. 
Na het moderatiemodel wordt het mediatiemodel getoond, waarbij houding van de 
medewerker de afhankelijke variabele is, emoties ventileren de onafhankelijke variabele en 
roddelen de mediator. Daarnaast zijn de controlevariabelen werkervaring, leeftijd en geslacht 
toegevoegd.  
Tabel 4. Resultaten van de lineaire regressieanalyse voor mediatie. 
Afhankelijke variabele: houding medewerker 
 Coëfficiënt t-toets 
Constant 1.7821 3.8660** 
Roddelen .1756 1,2914 
Emoties ventileren -.1113 -2.8191** 
Leeftijd .0158 2.4294* 
Werkervaring -.0943 -2.7463** 
Geslacht .3522 2.6064* 
* Significant op het 0.05-niveau  
** Significant op het 0.01-niveau 
R
2
=.1791, F-waarde=5.0606**, n=122 
 
   De algemene juistheid van het model kan worden beoordeeld met behulp van de F-
waarde en is significant bij P <.001. Opgemerkt wordt dat 17,9% van de variantie in de 
houding van de medewerker kan worden verklaard in dit model. Deze bevinding betekent dat 
28 
andere, niet in dit onderzoek opgenomen variabelen ook impact hebben op de houding van de 
medewerker. Het model is getest met behulp van de bootstrap benadering in “Process” 
(model 4, 5000 herhalingen, Hayes, 2013). Het effect tussen de behoefte om emoties te 
ventileren en houding medewerker is significant, t (126)=-2.41, p=.02, 95% CI: [-.0218, 
.0395]. Het mediatie effect van roddelen tussen de behoefte om emoties te ventileren en 
houding medewerker is niet significant B=.07; t (126)=.54, p=.59, 95% CI: [-.0305, .0325].  
   Hieronder wordt per hypothese besproken of deze in het onderzoek wordt bevestigd of 
dat de nulhypothese aangenomen moet worden.  
   Hypothese 1. Hoe sterker het motief behoefte om emoties te ventileren des te meer er 
zal worden geroddeld. Het model toont aan dat alleen de variabele werkervaring significant in 
verband staat met roddelen. In dit geval gaat het om een positief verband. Dit betekent dat de 
mate van roddelen toeneemt als iemand meer werkervaring heeft. In de correlatietabel is af te 
lezen dat er een verband bestaat tussen de behoefte om emoties te ventileren en roddelen. 
Wanneer nader naar dit verband wordt gekeken, blijkt echter dat dit verband niet significant is 
in een regressieanalyse. Hypothese 1, kan niet worden ondersteund.  
Hypothese 2. Onzekerheid versterkt het positieve verband tussen het motief behoefte 
om emoties te ventileren en roddelen. Het resultaat ondersteunt hypothese 2 niet; 
respondenten die onzeker zijn, roddelen niet meer om emoties te ventileren dan respondenten 
die niet onzeker zijn.  
 Hypothese 3. Roddelen leidt tot een positieve houding van medewerkers. Het model 
toont aan dat de variabelen emoties ventileren, werkervaring, leeftijd en geslacht significant in 
verband staan met de houding van de medewerker. Leeftijd en geslacht hebben beiden een 
positief effect op de houding van de medewerker. In het geval van leeftijd betekent dit dat 
iemand die ouder is, een positievere houding heeft ten aanzien van het verandertraject. In het 
geval van geslacht betekent dit dat vrouwen een positievere houding ten aanzien van het 
29 
verandertraject hebben dan mannen (1=man, 2=vrouw). De variabelen werkervaring en 
emoties ventileren hebben een negatief effect op de houding van de medewerker. Dit wil 
zeggen dat als de respondent meer werkervaring heeft of meer emoties ventileert, de houding 
van de medewerker minder positief is. Het verband tussen roddelen en de houding van de 
medewerker is niet significant; hypothese 3 kan niet worden ondersteund 
Hypothese 4. Het motief behoefte om emoties te ventileren leidt alleen tot een 
positieve houding van medewerkers als deze emoties worden geventileerd middels roddelen. 
Uit de resultaten blijkt dat het verband tussen roddelen en de houding van de medewerker 
niet significant is. Dit betekent dat roddelen ook niet fungeert als mediator tussen emoties 
ventileren en de houding van de medewerker. Roddelen fungeert niet als mediator tussen 
emoties ventileren en de houding van de medewerker. De hypothese kan niet worden 
ondersteund.  
Discussie 
  
   In dit onderzoek zijn de resultaten gerapporteerd van een studie naar de vraag of 
roddelen, als onderdeel van informele communicatie, invloed heeft op de houding van 
medewerkers. Als specifiek onderdeel van roddelen wordt gekeken naar het motief emoties 
ventileren omdat dit onderdeel tot op heden de minste empirische bevestiging heeft. Daarnaast 
werd onderzocht of onzekerheid gepaard gaat met de mate van roddelen als het motief om te 
roddelen emoties ventileren is.  
Is de behoefte om emoties te ventileren een motief voor medewerkers om te 
roddelen? Uit de gevonden resultaten is gebleken dat de behoefte om emoties te ventileren 
geen invloed heeft op de mate van roddelen. Iemand die behoefte heeft om zijn of haar 
emoties te ventileren, roddelt niet meer dan iemand die deze behoefte niet heeft. Er kan dus 
gezegd worden dat de behoefte om emoties te ventileren geen motief is om te roddelen. Dit 
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komt niet overeen met hypothese 1; deze hypothese wordt dus niet bevestigd en de 
nulhypothese wordt aangenomen.  
Wat is het effect van emoties ventileren op de houding van medewerkers? Het 
empirische onderzoek heeft aangetoond dat er een negatief verband is tussen de behoefte om 
emoties te ventileren en de houding van medewerkers. Dit wil zeggen dat medewerkers die de 
behoefte hebben om hun emoties te ventileren een minder positieve houding hebben dan 
medewerkers die deze behoefte niet hebben. Er is dus sprake van een rechtstreeks verband 
tussen de behoefte om emoties te ventileren en de houding van de medewerker.   
In hoeverre medieert roddelen de relatie tussen de behoefte om emoties te 
ventileren en de houding van medewerkers? Uit de gevonden resultaten is gebleken dat de 
relatie tussen de behoefte om emoties te ventileren en de houding van medewerkers niet via 
roddelen loopt. Deze hypothese kon dus niet worden ondersteund.  
In hoeverre modereert onzekerheid de relatie tussen de behoefte om emoties te 
ventileren en roddelen? Het onderzoek heeft aangetoond dat onzekerheid geen invloed heeft 
op het verband tussen de behoefte om emoties te ventileren en roddelen. Er is dus geen sprake 
van een modererende rol. De nulhypothese wordt aangenomen voor hypothese 2. Wel is uit 
het onderzoek gebleken dat onzekerheid een rechtstreeks verband heeft met roddelen, de 
behoefte om emoties te ventileren en de houding van de medewerkers. Voor roddelen en de 
behoefte om emoties te ventileren, is dit een positief verband. Dit wil zeggen dat als iemand 
onzeker is, deze persoon meer roddelt of meer behoefte heeft om emoties te ventileren dan 
iemand die niet onzeker is. Het verband met de houding van de medewerker, daarentegen, is 
negatief. Dit wil zeggen dat iemand die onzeker is, een minder positieve houding heeft dan 
iemand die niet onzeker is.  
Na het beantwoorden van alle onderzoeksvragen kan de hoofdvraag worden beantwoord: Wat 
is de relatie tussen de behoefte om emoties te ventileren en de houding van medewerkers ten 
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aanzien van het verandertraject, wordt deze relatie verklaard door roddelen en verandert de 
relatie tussen emoties ventileren en roddelen door onzekerheid van medewerkers? 
Geconcludeerd kan worden dat er geen rechtstreeks verband is tussen de behoefte om emoties 
te ventileren en roddelen, maar wel tussen de behoefte om emoties te ventileren en de houding 
van medewerkers. Tevens kan geconcludeerd worden dat er geen modererende rol is voor 
onzekerheid en ook geen mediërende rol voor roddelen.  
Theoretische contributie  
Ten eerste is in deze studie aangetoond dat het ventileren van emoties geen relatie 
heeft met roddelen. Dit is in strijd met eerdere onderzoeken. Het motief behoefte om emoties 
te ventileren is later aan de originele ‘Motives to Gossip’ toegevoegd (Beersma, Van Kleef en 
Dijkstra, te verschijnen). Uit onderzoek van Grosser et al. (2012) en Waddington en Fletcher 
(2005) is tevens gebleken dat de mate van roddelen toeneemt als medewerkers hun emoties 
willen uiten. In dit onderzoek is deze steun voor de relatie tussen emoties ventileren en 
roddelen niet gevonden, zodat het vertrouwen in deze robuuste relatie niet wordt versterkt. 
Een mogelijk verklaring hiervoor is dat de populatie van dit onderzoek voor 84,3% bestaat uit 
mannen. Uit onderzoek (Timmers, et al. 1998) blijkt dat mannen minder de behoefte hebben 
om hun emoties te ventileren dan vrouwen waardoor zij minder snel zullen roddelen om hun 
emoties te ventileren. 
Ten tweede heeft dit onderzoek gekeken naar de rol van onzekerheid bij de relatie 
tussen emoties ventileren en roddelen. Beersma, Van Kleef en Dijkstra (te verschijnen) geven 
tevens aan dat verschillende omgevingsfactoren toegevoegd moeten worden aan de ‘Motives 
to Gossip’ om de kennis van de motieven van roddelen uit te breiden. In dit onderzoek is 
ervoor gekozen om de onzekerheid van een veranderende organisatie te kiezen als 
omgevingsfactor. Dit sluit aan bij het onderzoek van Crampton, Hodge en Mishra (1998), 
waarin zij stellen dat de mate van roddelen toeneemt als de omgeving onzeker is. Jeuken 
(2012) gaat hier verder op in en stelt dat er wordt geroddeld om informatie in te winnen, een 
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kenmerk van strategische onzekerheid. Daarnaast schrijft Jeuken (2012) dat deze onzekere 
omgeving ervoor zorgt dat medewerkers meer de behoefte hebben om hun emoties te 
ventileren middels roddelen. In dit onderzoek is onzekerheid toegevoegd als moderator tussen 
het verband van de behoefte om emoties te ventileren en roddelen. Hierbij is onderzocht of 
medewerkers die onzeker zijn vaker de behoefte hebben om te roddelen om hun emoties te 
ventileren dan medewerkers die niet onzeker zijn. Het onderzoek heeft uitgewezen dat dit niet 
het geval is. De omgevingsfactor onzekerheid is dus niet van invloed op dit verband. De 
vermoedens op basis van de literatuur worden in dit onderzoek niet bevestigd. Zoals 
hierboven is te lezen, is het verband tussen de behoefte om emoties te ventileren en roddelen 
niet gevonden, onzekerheid kan dan dus ook geen invloed uitoefenen op dit verband.  
Ten derde is uit het onderzoek gebleken dat onzekerheid een rechtstreeks verband 
heeft met de behoefte om emoties te ventileren, roddelen en de houding van medewerkers. 
Het verband tussen onzekerheid en roddelen is positief. Dit sluit aan bij de theorie van 
Crampton, Hodge en Mishra (1998), waarin gesteld wordt dat medewerkers meer gaan 
roddelen als de omgeving onzeker is. Een aanvulling op de bestaande literatuur is gevonden in 
het positieve verband tussen onzekerheid en de behoefte om emoties te ventileren. Indien een 
medewerker onzeker is, heeft deze medewerker meer behoefte om zijn of haar emoties te 
ventileren dan een medewerker die niet onzeker is.  
Onzekerheid heeft daarnaast een negatief effect op de houding van medewerkers. Als 
iemand onzekerheid ervaart, is de houding van deze persoon minder positief dan iemand die 
niet onzeker is. Dit sluit aan bij de theorie van Metselaar en Cozijnsen (2002), waarin zij 
stellen dat negatieve emoties, in dit specifieke geval onzekerheid, leiden tot een negatievere 
houding van de medewerker. 
Het verwachte verband tussen roddelen en de houding van medewerker is niet 
gevonden in het onderzoek. Dit betekent dat er geen sprake is van een rechtstreeks verband, 
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maar dat er ook geen sprake is van een mediërende rol van roddelen. Kijkend naar de 
mediërende rol van roddelen tussen de behoefte om emoties te ventileren en de houding van 
de medewerker stellen Peters en Kashima (2007) dat medewerkers na roddelen meer positieve 
emoties ervaren. Deze positieve emoties leiden volgens Metselaar en Cozijnsen (2002) weer 
tot een positievere houding van de medewerker. Daar staat tegenover dat negatieve emoties 
gerelateerd zijn aan een negatievere houding. In het onderzoek is onderzocht of de houding 
van de medewerker positief toeneemt als de aanwezige emoties worden geventileerd via 
roddelen. Het empirische onderzoek wijst uit dat dit niet het geval is. Een oorzaak hiervoor 
kan zijn dat de emoties wellicht onvoldoende zijn geventileerd door te roddelen.  
Tot slot heeft dit onderzoek een bijdrage geleverd aan de wetenschappelijke literatuur 
vanwege het rechtstreekse verband dat gevonden is tussen de behoefte om emoties te 
ventileren en de houding van medewerkers. Dit verband is negatief, wat wil zeggen dat de 
houding van een medewerker minder positief is als deze medewerker de behoefte heeft om 
zijn of haar emoties te ventileren. Deze kennis is nog niet eerder opgedaan, waardoor dit een 
uitbreiding is van de bestaande literatuur. 
Beperkingen en suggesties voor toekomstig onderzoek.  
Hoewel de resultaten van dit onderzoek een belangrijke hypothese ondersteunen, 
moeten er enige kanttekeningen worden geplaatst als het gaat om de interpretatie van die 
resultaten. Ten eerste is de verdeling tussen mannelijke en vrouwelijke respondenten ongelijk. 
Van de respondenten is 84,3% man. Dit is geen representatief beeld van alle organisaties in 
Nederland. Het past echter wel bij het beeld van Chubb F&S; van het totale aantal 
medewerkers is 21,6% vrouw. Het onderzoek is dus wel representatief voor Chubb F&S, 
maar kan niet naar andere organisaties gegeneraliseerd worden.  
Een tweede beperking van het onderzoek is het aantal respondenten. Van het totale 
aantal uitgestuurde enquêtes, 1067, hebben 241 respondenten gereageerd, ondanks een eerste 
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mailing en later nog een follow-up mailing. Het aantal is genoeg om de resultaten te kunnen 
generaliseren voor de organisatie Chubb F&S, maar additioneel onderzoek dient gedaan te 
worden om de gevonden resultaten te kunnen generaliseren. 
De derde beperking van het onderzoek betreft het meetinstrument ‘Motives to Gossip’. 
Uit het onderzoek blijkt dat alle vijf motieven samen 24,6% van roddelen verklaren. Dit is een 
groot deel, waardoor het meetinstrument als betrouwbaar kan worden aangemerkt. Het is 
mogelijk dat er nog meer motieven zijn voor roddelen. In een vervolgstudie dient onderzoek 
gedaan te worden naar deze aanvullende motieven, zodat de ‘Motives to Gossip’ een 
completer beeld geeft. Een suggestie voor vervolgonderzoek op dit gebied is om onderzoek te 
doen naar de roddelmotieven zonder hier vooraf categorieën voor in te richten. Hierdoor moet 
de respondent zelf goed nagaan wat de reden was van het roddelen, waardoor de verwachting 
is dat naast de vijf de motieven van de ‘Motives to Gossip’ (Beersma, Van Kleef & Dijkstra, 
te verschijnen) nog meer motieven worden gevonden om te roddelen. Vervolgens kunnen 
veelvoorkomende motieven worden toegevoegd aan de ‘Motives to Gossip’ en op deze manier 
testen of deze motieven empirisch worden bevestigd. 
De laatste beperking van het onderzoek is dat in de dataset meerdere respondenten hun 
leeftijd niet wilden invullen in combinatie met de vestiging waarvoor zij werken. Dit kan 
betekenen dat respondenten bang waren dat hun anonimiteit niet kon worden gewaarborgd. 
Hoewel vooraf duidelijk is aangegeven dat de enquête volledig anoniem is, blijkt dat een 
beperkt aantal respondenten bang was dat hun leeftijd en vestiging terug zouden leiden naar 
hen. Dit zou kunnen betekenen dat deze respondenten voorzichtig zijn geweest met het geven 
van antwoorden.  
Naast aanbevelingen vanuit beperkingen van het onderzoek zijn er nog meer 
aanknopingspunten voor vervolgonderzoek. Een eerste aanbeveling heeft betrekking op de 
veranderbereidheid van medewerkers. In dit onderzoek is alleen gekeken naar de houding van 
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de medewerkers als onderdeel van de veranderbereidheid. Echter, zoals in de literatuur van 
Metselaar en Cozijnsen (2002) besproken wordt, zijn ‘kunnen’ en ‘moeten’ veranderen ook 
aspecten van de veranderbereidheid. In een vervolgstudie kan gekeken worden in hoeverre 
deze aspecten in relatie staan tot roddelen en de behoefte om emoties te ventileren. Dit 
aanvullende onderzoek is belangrijk omdat de literatuur rondom veranderbereidheid en 
roddelen dan wordt uitgebreid, maar ook omdat nog specifieker kan worden gekeken welke 
aspecten van de veranderbereidheid het belangrijkst zijn in een verandertraject en op welke 
aspecten invloed uitgeoefend kan worden waardoor de veranderbereidheid kan toenemen. 
Een tweede aanbeveling voor vervolgonderzoek is het toevoegen van een andere 
omgevingsfactor om het verband de behoefte om emoties te ventileren en roddelen te toetsen. 
In dit onderzoek werd onzekerheid vanuit een veranderende organisatie toegevoegd. Dit bleek 
geen invloed te hebben op het verband tussen de behoefte om emoties te ventileren en 
roddelen. In vervolgonderzoek kan een andere omgevingsfactor worden toegevoegd om de 
literatuur rondom de behoefte om roddelen uit te breiden, zoals ook aangegeven in het 
onderzoek van Beersma, Van Kleef en Dijkstra (te verschijnen). Het toevoegen van een 
omgevingsfactor zorgt ervoor dat de literatuur rondom roddelen wordt uitgebreid. Daarnaast 
geeft het ook inzage in de vraag of bepaalde motieven voor roddelen vaker voorkomen in een 
specifieke situatie. Indien omgevingsfactoren van invloed zijn op het motief voor roddelen en 
de mate van roddelen, geeft dit handvaten voor de praktijk.  
Een derde aanbeveling voor vervolgonderzoek is om verder onderzoek te verrichten 
naar de uitkomst van roddelen. In dit onderzoek is gekeken naar de mate van roddelen 
wanneer een medewerker de behoefte heeft om emoties te ventileren. In een 
vervolgonderzoek kan gekeken worden of roddelen er uiteindelijk ook voor heeft gezorgd dat 
de emoties geventileerd zijn. Deze stap is nog niet eerder genomen in de wetenschap, 
waardoor het een waardevolle aanvulling kan zijn. Indien roddelen inderdaad helpt met het 
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ventileren van emoties, kan dit betekenen dat roddelen een positieve werking heeft binnen 
organisaties. Als de emoties afnemen na het roddelen, kan dit betekenen dat medewerkers 
daarna beter kunnen samenwerken of presteren. Dit betekent dat gekeken wordt of het motief 
voor roddelen ook de uitkomst is van het roddelen. Met deze aanvulling wordt de literatuur 
rondom roddelen uitgebreid en wordt bevestiging gevonden voor de motieven van roddelen.  
Aanbevelingen voor de praktijk. Naast aanbevelingen om verder onderzoek te doen, 
geeft de uitkomst van dit onderzoek ook reden tot aanbevelingen voor de praktijk. Een 
bevinding is dat de behoefte om emoties te ventileren een belangrijke rol speelt binnen 
organisaties. Uit het onderzoek is gebleken dat medewerkers de behoefte hebben om hun 
emoties te uiten en dat dit een negatief effect heeft op de houding van medewerkers. Dit wil 
niet zeggen dat managers moeten voorkomen dat medewerkers hun emoties mogen uiten, 
maar het is belangrijk dat zij zich hiervan bewust zijn. 
Wat het onderzoek voornamelijk heeft aangetoond, is dat de onzekerheid van de 
medewerkers een belangrijke rol speelt tijdens het verandertraject. Als iemand onzeker is, 
betekent dit dat deze persoon sterker de behoefte heeft om emoties te ventileren, wat 
vervolgens leidt tot een minder positieve houding, en een grotere behoefte om te roddelen. 
Tevens leidt onzekerheid direct tot een minder positieve houding. Voor managers in een 
veranderende organisatie is het dus belangrijk om veel tijd en aandacht te besteden aan de 
onzekerheid van de medewerkers. Indien deze onzekerheid afneemt, zal de houding van de 
medewerkers positiever worden, wat bijdraagt aan het succes van een verandering.  
Zoals in de literatuur is gevonden, komt onzekerheid tot stand door een gebrek aan 
informatie of door tegenstrijdige informatie, waardoor de persoon de toekomst niet goed kan 
voorspellen. Om ervoor te zorgen dat de onzekerheid van medewerkers afneemt, is het dus 
essentieel voor verandermanagers om juiste en volledige informatie te verstrekken.  
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In een tijd van verandering is het belangrijk dat de medewerkers betrokken worden bij 
het veranderproces, waardoor informatie snel door de organisatie verspreid wordt en 
medewerkers goed weten wat er van hen wordt verwacht. Dit sluit tevens aan bij de vorige 
aanbeveling omtrent het bewustzijn van de behoefte om emoties te ventileren. Het ventileren 
van emoties middels roddelen is een onderdeel van de informele communicatiestromen 
binnen organisaties. Een verandermanager dient informatie te delen over het verandertraject. 
Ook dient een verandermanager te weten dat informele communicatie eveneens van groot 
belang is voor medewerkers; op die manier kan dit kanaal ook gebruikt worden om informatie 
te delen, naast de formele communicatiestromen.  
Door sleutelfiguren van afdelingen te betrekken bij het verandertraject, worden zij 
ambassadeur van het verandertraject. Indien de sleutelfiguur dan weer terug is op de afdeling, 
probeert deze via informele communicatie de andere medewerkers te overtuigen van het 
verandertraject, waardoor de onzekerheid bij deze medewerkers afneemt en de houding van 
de medewerker positiever zal worden.  
Wanneer het doel is om succesvol te veranderen met gebruik van informele 
communicatie, dient een bedrijf zich te richten op de onzekerheid van medewerkers door 
juiste en volledige informatie te verstrekken.
38 
Literatuurlijst 
 
Ajzen, I., Madden, T.J. (1986) The prediction of goal directed behaviour: Attitudes, intentions             
and perceived behaviour control. Journal of experimental psychology, 22, 453-474. 
doi:10.1016/0022-1031(86)90045-4 
Anderson, E., Siegel, E. H., Bliss-Moreau, E., & Barrett , L. F. (2011). The visual impact of 
gossip. Science, 332, 1446-1448. doi: 10.1126/science.1201574 
Ashforth, B.E., & Humphrey, R.H. (1995). Emotion in the workplace: A reappraisal. Human 
Relations, Vol. 48, No.2, 1995. doi: 10.1177/001872679504800201 
Bakker, A. B., & Demerouti, E. (2007). The job demands–resources model: State of the art. 
Journal of Managerial Psychology, 22, 309-328. doi:10.1108/02683940710733115  
Baumeister, R. F., Zhang, L., & Vohs, K. D. (2004). Gossip as cultural learning. Review of 
General Psychology, 8, 111-121. doi: 10.1037/1089-2680.8.2.111  
Beersma, B., & Van Kleef, G. A. (2011). How the grapevine keeps you in line: 
Gossip increases contributions to the group. Social Psychological and Personality 
Science, 12. doi: 10.1177/1948550611405073 
Beersma, B. & Van Kleef, G. A. (2012), Why People Gossip: An Empirical Analysis of 
Social Motives, Antecedents, and Consequences. Journal of Applied Social 
Psychology, 42, 2640–2670. doi:10.1111/j.1559-1816.2012.00956.x 
Beersma, B., Van Kleef, G.A. & Dijkstra, T.M. (te verschijnen). Gossip in Work Groups: 
Antecedents and Consequences. In: the Oxford Handbook of Gossip and Reputation. 
Ben Ze’ev, A. (1994). The vindication of gossip. In R. F. Goodman & A. Ben-Ze’ev (Eds.), 
Good gossip,11–24. Lawrence, KS: University Press of Kansas. 
Boonstra, J.J., (2001) Lopen over water, Vossiuspers AUP. doi: 10.5117/9789056291259 
39 
Bordia, P., Hunt, E., Paulsen, N., Tourish, D. &DiFonzo, N. (2004). Uncertainty during 
organizational change: Is it all about control? European Journal of Work and 
Organizational Psychology, 13(3), 345-365. doi: 
10.1023/B:JOBU.0000028449.99127.f7 
Callan, V.J. (1993). Individual and organizational strategies for coping with organizational 
change. Work & Stress, 7, 63-75. doi:10.1080/02678379308257050 
Clampitt, P.G., en M.I. Williams – How employees and Organizations manage uncertainty: 
norms, implications and future research. Paper presented at the international 
communication association conference, San Diego, CA, 2003. 
doi:10.1080/00036810500317649 
Crampton, S. M., Hodge, J. W., & Mishra, J. M. (1998). The informal communication 
network: Factors influencing grapevine activity. Public Personnel Management, 27(4), 
569- 584. doi: 10.1177/009102609802700410 
Cronbach, L. J. (1951). Coefficient alpha and the internal structure of tests. Psychometrika, 
16(3), 297-334. doi:10.1007/BF02310555  
De Backer, C. J. S., & Gurven, M. (2006). Whispering down the lane: The economics of 
vicarious information transfer. Adaptive Behavior, 14, 249-264. doi: 
10.1177/105971230601400303  
DiFonzo N. & Bordia P. (2007). Rumor, gossip and urban legends. Diogenes, 54:19–35. doi: 
10.1177/0392192107073433 
Dunbar, R. I. M. (2004). Gossip in an evolutionary perspective. Review of General 
Psychology, 8, 100-110. doi: 10.1037/1089-2680.8.2.100  
Dunbar, R.I.M., & Duncan, N.D.C., & Marriot, A. (1997). Human conversational behaviour. 
Human Nature, 8, 231-246. doi: 10.1007/BF02912493 
40 
Eisenberg, E.M. (1984). The strategic use of ambiguity in organizations. Communication 
Monographs, 51, 227-242. doi: 10.1177/002194369703400202 
Elving, W.J.L, & Bennebroek Gravenhorst, K.M., (2005). Communicatie en 
organisatieverandering; de rol van vertrouwen en commitment. Tijdschrift voor 
communicatiewetenschap, 33, 4, 317-329.  
Emler, N. (1994). Gossip, reputation en social adaption. In: R.F. Goodman & A. Ben-Ze’ev . 
Roddelgedrag in conflictsituaties 33 (Eds.), Good Gossip (pp. 119-140). Lawrence: 
University Press of Kansas. 
Feinberg, M., Willer, R., Stellar, J., & Keltner, D. (2012). The virtues of gossip: Reputational 
information sharing as prosocial behavior. Journal of Personality and Social 
Psychology, 102, 1015-1030. doi:10.1037/a0026650 
Feinberg, M., Willer, R., & Schultz, M. (2014). Gossip and ostracism promote cooperation in 
groups. Psychological Science, 25, 656-664. doi: 10.1177/0956797613510184 
Foster, E. K. (2004). Research on gossip: Taxonomy, methods, and future directions. Review 
of General Psychology, 8, 78-99. doi: 10.1037/1089-2680.8.2.78  
Goodman, R. F., & Ben-Ze'ev, A. (1994). Good gossip. University Press of Kansas. 
Lawrence, KS.  
Grosser, T. J., Lopez-Kidwell, V., & Labianca, G., & Ellwardt, L. (2012). Hearing it through 
the grapevine: Positive and negative workplace gossip. Organizational Dynamics, 41, 
52-61. doi: 10.1016/j.orgdyn.2011.12.007 
Heller, F. (1994) Verandering in organisaties: stimulerende en remmende factoren. In: P.J.D. 
Drenth, H.K. Thierry & Ch.J. de Wolff (red.) Nieuw handboek arbeids- & organisa- 
tiepsychologie, 5.5. Deventer: Van Loghum 
Homan, T. H. (2005). Organisatiedynamica: Theorie en praktijk van organisatieverandering. 
Den Haag: Academic Service. 
41 
Kapferer, J.-N. (1987/1990) Rumors: Uses, Interpretations and Images. Transaction 
Publishers. (Original work published 1987 as Rumeurs: Le Plus Vieux Média du 
Monde  
Kotter, J.P. (1997). Leiderschap bij verandering, Den Haag: SDU Uitgevers 
Van der Krogt, T.W.P.M., & Vroom, C.W. (1988). Organisaties in beweging. Culemborg: 
Lemma.  
Kurland, N. B., & Pelled, L. H. (2000). Passing the word: Toward a model of gossip and 
power in the workplace. Academy of Management Review, 25, 428-438. doi: 
10.5465/AMR.2000.3312928 
McAndrew, F. T., & Milenkovic, M. A. (2002). Of tabolids and family secrets: The 
evolutionary psychology of gossip. Journal of Applied Social Psychology, 32, 1064-
1082. doi: 10.1111/j.1559-1816.2002.tb00256 
Metselaar, E.E. (1997). Assessing the willingness to change (dissertatie). Amsterdam: VU-
huisdrukkerij.  
Metselaar, E. E. , Cozijnsen, A.J., Delft, P. van (2002). Van weerstand naar 
veranderingsbereidheid over willen, moeten en kunnen veranderen. Heemstede: 
Holland Business Publications. 
Michelson, G., & Mouly, S. (2000). Rumour and gossip in organizations: a conceptual study. 
Management Decision, 38, 339 – 346. doi: 10.1108/00251740010340508 
Michelson, G., & Mouly, S. (2004) "Do loose lips sink ships?: The meaning, antecedents and 
consequences of rumour and gossip in organisations". Corporate Communications: An 
International Journal, 9 (3), 189 – 201. doi:10.1108/13563280410551114 
Milliken, F.J. (1987) Three types of perceived uncertainty about the environment: State, 
effect, and response uncertainty. Academy of Management Review, 12(1), 133-143. 
doi: 10.5465/AMR.1987.4306502 
42 
Noon, M., & Delbridge, R. (1993). News from behind my hand: Gossip in organizations. 
Organization Studies, 14, 23–36. doi: 10.1177/017084069301400103  
Peters, K., Kashima, Y., & Clark, A. (2009). Talking about others: Emotionality and the 
dissemination of social information. European Journal of Social Psychology, 207-222. 
doi: 10.1002/ejsp.523 
Preacher, K. J., & Hayes, A. F. (2004). SPSS and SAS procedures for estimating indirect 
effects in simple mediation models. Behavior Research Methods, Instruments, and 
Computers, 36, 717-731. doi: 10.3758/BF03206553 
Rosnow, R. L. (2001). Rumor and gossip in interpersonal interaction and beyond: A social 
exchange perspective. In R. M. Kowalski (Ed.), Behaving badly: Aversive behaviors 
in interpersonal relationships (pp. 203-232). Washington, DC: American 
Psychological Association.  
Rosenbaum, J., & Subrin, M. (1963). The psychology of gossip. Journal of the American 
Psychoanalytic Association, 11(4), 817-813.  
Rosnow, R. L. (1977). Gossip and marketplace psychology. Journal of Communication, 27, 
158–163. doi: 10.1111/j.1460-2466.1977.tb01811 
Rosnow, R. L., & Fine, G. L. (1976). Rumor and gossip: the social psychology of hearsay. 
New York: Elsevier.  
Spacks, P. M. (1982). In praise of gossip. Hudson Review, 35, 14–38. doi: 10.2307/3851309 
Stirling, R. B. (1956). Some psychological mechanisms operative in gossip. Social Forces, 
34, 262–267. doi: 10.2307/2574050 
Tajfel, H. (1976). Exit, Voice, and Intergroup Relations. Social Psychology in Transition, 
281-304. doi:10.1007/978-1-4615-8765-1_25 
Thomas, R. (2002). Losing the plot? Middlemanagers and identity. Organization, 1, 71-93. 
doi: 10.1177/135050840291004 
43 
Timmers M., Fischer A. H., Manstead A. S. R. (1998). Gender differences in motives for 
regulating emotions. Personality and Social Psychology Bulletin, 24(9), 974–985. 
doi:10.1177/0146167298249005 
Van Katwyk, P.T., Fox, S., Spector, P.E. & Kelloway, E.K. (2000). Using the Job-related 
Affective Well-being Scale ( JAWS) to investigate affective responses to work 
stressors. Journal of Occupational Health Psychology, 2, 219-230. doi:10.1037/1076-
8998.5.2.219 
Waddington, K., & Fletcher, C. (2005). Gossip and emotion in nursing and healthcare 
organizations. Journal of Health Organization and Management, 19, 378-394. 
doi:10.1108/14777260510615404 
Watson, G. (1969). Resistance to change. In W.G. Bennis, K.D. Benne, & R. Chin (Red.), The 
planning of change (2e druk, pp. 488-498). New York: Holt, Rinehart & Winston. 
Wissema, J.G., Messer H.M., Wijers G.J. (1993), Angst voor veranderen? Een mythe!: Of: 
hoe u veranderingsbereidheid vergroot op de werkvloer, Assen: Van Gorcum & 
Comp. 
Wittek, R., & Wielers, R. (1998). Gossip in Organizations. Computational and Mathematical 
Organization Theory, 4, 189-204. doi: 10.1023/A:1009636325582 
Zaltman, G., & Duncan, R. (1977). Strategies for planned change. New York: Wiley. 
44 
Bijlage I 
Items voor de variabele roddelen 
Tegenover collega’s prijs ik eigenschappen van een collega, terwijl deze collega zelf niet aanwezig is bij het 
gesprek. 
Tegenover collega’s prijs ik karaktertrekken van een collega, terwijl die collega zelf niet aanwezig is bij het 
gesprek. 
Tegenover collega’s prijs ik het gedrag van een collega, terwijl die collega zelf niet aanwezig is bij het gesprek. 
Tegenover collega’s verdedig ik het gedrag van mijn collega, terwijl die collega zelf niet aanwezig is bij het 
gesprek. 
Tegenover collega’s lever ik kritiek op eigenschappen van mijn collega, terwijl die collega zelf niet aanwezig is 
bij het gesprek. 
Tegenover collega’s lever ik kritiek op karaktertrekken van mijn collega, terwijl die collega zelf niet aanwezig is 
bij het gesprek 
Tegenover collega’s lever ik kritiek op het gedrag van mijn collega, terwijl die collega zelf niet aanwezig is bij 
het gesprek 
Tegenover collega’s maak ik het gedrag van mijn collega belachelijk, terwijl die collega zelf niet aanwezig is bij 
het gesprek 
Ik praat met collega’s over de collega op het werk, terwijl die collega zelf niet aanwezig is bij het gesprek. 
Ik informeer collega’s over interessante nieuwtjes over mijn collega, terwijl die collega zelf niet aanwezig is bij 
het gesprek. 
Ik vraag de mening van collega’s over de collega, terwijl die collega zelf niet aanwezig is bij het gesprek. 
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Bijlage II 
Items van de “Motives to Gossip”. De eerste 7 items hebben betrekking op de behoefte om 
emoties te ventileren. 
Ik heb de afgelopen maand binnen mijn werk bij Chubb de behoefte gehad om.. 
…mijn gevoel te delen. 
…mijn hart te luchten.   
…stoom af te blazen.  
… mijn gevoelens van me af te praten.     
…mijn emoties te ventileren.    
… mij beter te voelen.  
…mijn negatieve gevoel te verminderen.  
… te praten met een andere collega omdat het een prettige bezigheid was 
….erachter te komen of de persoon met wie ik het gesprek voerde hetzelfde dacht over de 
persoon waarover we praatten als ik.   
… ideeën te vergelijken met die van de persoon met wie ik in gesprek was. 
…de reputatie van een collega te schaden.  
… erachter te komen of mijn beeld van een collega juist was. 
… de persoon met wie ik in gesprek was te beschermen tegen het gedrag van de persoon 
waarover we praatten. 
 
… een leuke tijd te hebben met de persoon met wie ik in gesprek was. 
… erachter te komen of de persoon met wie ik in gesprek was dezelfde ideeën had. 
… kwaad te spreken over een collega.  
… te achterhalen of ik hetzelfde over de persoon waarover we praatten dacht als de persoon 
met wie ik in gesprek was. 
46 
… te praten als leuke activiteit. 
…mijn ideeën over een collega te toetsen. 
…te zorgen dat de persoon waarmee ik in gesprek was zou weten wat voor persoon degene 
waarover we praatten was. 
… de tijd op een leuke manier met de persoon met wie ik in gesprek was wilde doorbrengen. 
… erachter te komen of de persoon met wie ik in gesprek was het met me eens was.  
…de persoon met wie ik in gesprek was te waarschuwen voor het gedrag van een collega 
… het beeld over een collega negatief te beïnvloeden.  
…een collega in een negatief daglicht te stellen. 
…te zorgen dat de persoon waarmee ik in gesprek was niet het slachtoffer zou worden van het 
gedrag van de persoon waarover we praatten. 
… negatieve eigenschappen van de collega te bespreken.  
… te achterhalen of de persoon waarmee ik in gesprek was de dezelfde opvattingen had over 
een collega.  
… een gezellige tijd te hebben. 
…te voorkomen dat de persoon waarmee ik in gesprek was de dupe zou worden van het 
gedrag van een collega.  
…erachter te komen of mijn ideeën over de collega juist waren. 
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Bijlage III 
Items voor onzekerheid 
Ik heb twijfels over…  
… de richting die de organisatie in wil slaan  
… de toekomst van de organisatie 
… de doelen van de organisatie  
… de structuur van de organisatie 
… de functie van de verschillende afdelingen binnen de organisatie  
… de bijdrage van mijn afdeling aan de organisatie  
… mijn toekomstige positie binnen de organisatie 
… de mate waarin mijn functie gaat veranderen 
… de mate waarin mijn arbeidsvoorwaarden veranderen  
… mijn carrièreperspectief binnen de organisatie 
… of ik met mijn huidige collega’s kan blijven werken  
… de mate waarin ik nieuwe vaardigheden moet aanleren  
 
48 
Bijlagen IV 
Items voor houding ten opzichte van het verandertraject 
Door de organisatieverandering zal de kwaliteit van het werk toenemen. 
Door de organisatieverandering zal de werkdruk toenemen 
Door de organisatieverandering zal de verantwoordelijkheid van mijn werk toenemen. 
De organisatieverandering biedt nieuwe loopbaankansen voor mij. 
De organisatieverandering is een uitdaging voor mij. 
De organisatieverandering voelt vertrouwd voor mij. 
Ik ervaar de organisatieverandering als verfrissend. 
Ik ervaar de organisatieverandering als iets negatiefs. 
De meerwaarde van de organisatieverandering is duidelijk voor mij. 
De organisatieverandering leidt tot een verbetering van de marktpositie van de organisatie. 
De organisatieverandering leidt tot een vergroting van de effectiviteit van de organisatie. 
De organisatieverandering levert de organisatie voordelen op ten opzichte van de concurrentie 
Het veranderingsproces leeft bij mij. 
Het veranderingsproces neemt voor mij een belangrijke plaats in binnen mijn werk. 
Ik voel mij betrokken bij het veranderingsproces. 
Het veranderingsproces staat dicht bij mijn werk. 
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Bijlage V 
  
Beste collega’s, 
 
Naast mijn werkzaamheden bij Chubb studeer ik Management Wetenschappen aan de Open 
Universiteit in Utrecht. Op dit moment ben ik bezig met het afstudeertraject waarbij ik 
onderzoek doe naar de invloed van verandertrajecten op medewerkers.  
 
Als specifiek onderdeel van deze invloed, kijk ik naar de informele communicatie tussen 
medewerkers. Formele communicatie heeft betrekking op gesprekken of berichtgevingen die 
officieel worden vastgelegd, informele communicatie verwijst naar gesprekken tussen 
collega’s onderling.  
 
Op basis van de resultaten van dit onderzoek kan advies gegeven worden over de wijze 
waarop informele communicatie ingezet kan worden bij volgende verandertrajecten. Hierdoor 
wordt de kans dat zo’n toekomstig verandertraject succesvol zal verlopen groter.  
 
Om het onderzoek te kunnen uitvoeren heb ik jullie hulp nodig door het invullen van 
bijgaande enquête.  
 
De enquête bestaat uit meerkeuzevragen en zal ongeveer 10 minuten tijd in beslag nemen.  
 
De enquête is anoniem en zal alleen gebruikt worden voor academische doeleinden. 
 
Mocht je interesse hebben in de uitkomsten, vul dan aan het einde van de vragenlijst je e-
mailadres in, dan zal ik een beknopte samenvatting van mijn resultaten toezenden. 
 
Wil je mij helpen? Alvast bedankt!  
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Onderdeel I: De eerste vragen gaan over de informele communicatie. De gesprekken met je collega’s onderling die niet worden 
vastgelegd.  
Geef voor onderstaande uitspraken aan in hoeverre de uitspraak, de afgelopen maand, voor jou van toepassing was door de juiste kolom aan 
te vinken. Er zijn geen goede of foute antwoorden. Denk niet te lang na over iedere stelling, het gaat om je eerste indruk.  
1: (bijna) Nooit  
2: Soms 
3: Regelmatig 
4: Vaak 
5: (vrijwel) Altijd 
Tegenover collega’s prijs ik eigenschappen van een andere 
collega, terwijl deze collega zelf niet aanwezig is bij het gesprek. 
 
 
1 
 
 
2 
 
3 
 
4 
 
5 
Tegenover collega’s prijs ik karaktertrekken van een andere 
collega, terwijl die collega zelf niet aanwezig is bij het gesprek. 
 
 
1 
 
2 
 
3 
 
4 
 
5 
Tegenover collega’s prijs ik het gedrag van een andere collega, 
terwijl die collega zelf niet aanwezig is bij het gesprek. 
 
 
1 
 
2 
 
3 
 
4 
 
5 
Vul bij deze vraag het antwoord “Altijd” in 
 
1 2 3 4 5 
Tegenover collega’s verdedig ik het gedrag van een andere 
collega, terwijl die collega zelf niet aanwezig is bij het gesprek. 
 
 
1 
 
 
2 
 
3 
 
4 
 
5 
Tegenover collega’s lever ik kritiek op eigenschappen van een 
andere collega, terwijl die collega zelf niet aanwezig is bij het 
gesprek. 
 
1 
 
2 
 
3 
 
4 
 
5 
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Geef voor onderstaande uitspraken aan in hoeverre de uitspraak, de afgelopen maand, voor jou van toepassing was door de juiste kolom aan 
te vinken. Er zijn geen goede of foute antwoorden. Denk niet te lang na over iedere stelling, het gaat om je eerste indruk.  
1: (bijna) Nooit  
2: Soms 
3: Regelmatig 
4: Vaak 
5: (vrijwel) Altijd 
Tegenover collega’s lever ik kritiek op karaktertrekken 
van een andere collega, terwijl die collega zelf niet 
aanwezig is bij het gesprek  
 
1 
 
2 
 
3 
 
4 
 
5 
Tegenover collega’s lever ik kritiek op het gedrag van 
een andere collega, terwijl die collega zelf niet aanwezig 
is bij het gesprek  
 
1 
 
2 
 
3 
 
4 
 
5 
Tegenover collega’s maak ik het gedrag van een andere 
collega belachelijk, terwijl die collega zelf niet aanwezig is 
bij het gesprek  
 
1 
 
2 
 
3 
 
4 
 
5 
Ik praat met collega’s over een andere collega op het 
werk, terwijl die collega zelf niet aanwezig is bij het 
gesprek. 
 
1 
 
2 
 
3 
 
4 
 
5 
Ik informeer collega’s over interessante nieuwtjes over 
een andere collega, terwijl die collega zelf niet aanwezig 
is bij het gesprek. 
 
1 
 
2 
 
3 
 
4 
 
5 
Ik vraag de mening van collega’s over een andere 
collega, terwijl die collega zelf niet aanwezig is bij het 
gesprek. 
 
1 
 
2 
 
3 
 
4 
 
5 
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Onderdeel II: de volgende vragen gaan je behoeften binnen je werk bij Chubb  
Geef voor onderstaande uitspraken aan in hoeverre je hiermee eens bent door de juiste kolom aan te vinken. Er zijn geen goede of foute 
antwoorden. Denk niet te lang na over iedere stelling, het gaat om je eerste indruk.  
1: Helemaal mee oneens 
2: Mee oneens 
3: Een beetje mee oneens 
4: Niet mee oneens, niet mee eens 
5: Een beetje mee eens 
6: Mee eens 
7: Helemaal mee eens 
Ik heb de afgelopen maand binnen mijn werk bij Chubb de behoefte gehad om… 
 
… te praten met een andere collega omdat het een prettige 
bezigheid was 
 
 
1 
 
2 
 
3 
 
4 
 
5 
 
6 
 
7 
….erachter te komen of de persoon met wie ik het gesprek voerde 
hetzelfde dacht over de persoon waarover we praatten als ik. 
  
 
1 
 
2 
 
3 
 
4 
 
5 
 
6 
 
7 
… mijn gevoel te delen. 
 
1 2 3 4 5 6 7 
… ideeën te vergelijken met die van de persoon met wie ik in 
gesprek was. 
 
 
1 
 
2 
 
3 
 
4 
 
5 
 
6 
 
7 
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1: Helemaal mee oneens 
2: Mee oneens 
3: Een beetje mee oneens 
4: Niet mee oneens, niet mee eens 
5: Een beetje mee eens 
6: Mee eens 
7: Helemaal mee eens 
Ik heb de afgelopen maand binnen mijn werk bij Chubb de behoefte gehad om… 
…de reputatie van een collega te schaden.  1 2 3 4 5 6 7 
…mijn hart te luchten. 1 2 3 4 5 6 7 
… erachter te komen of mijn beeld van een collega juist was.  
1 
 
2 
 
3 
 
4 
 
5 
 
6 
 
7 
… de persoon met wie ik in gesprek was te beschermen tegen het 
gedrag van de persoon waarover we praatten. 
 
 
1 
 
2 
 
3 
 
4 
 
5 
 
6 
 
7 
… stoom af te blazen. 1 2 3 4 5 6 7 
… een leuke tijd te hebben met de persoon met wie ik in gesprek 
was. 
 
1 
 
2 
 
3 
 
4 
 
5 
 
6 
 
7 
… erachter te komen of de persoon met wie ik in gesprek was 
dezelfde ideeën had. 
 
1 
 
2 
 
3 
 
4 
 
5 
 
6 
 
7 
… mijn gevoelens van me af te praten.  1 2 3 4 5 6 7 
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1: Helemaal mee oneens 
2: Mee oneens 
3: Een beetje mee oneens 
4: Niet mee oneens, niet mee eens 
5: Een beetje mee eens 
6: Mee eens 
7: Helemaal mee eens 
Ik heb de afgelopen maand binnen mijn werk bij Chubb de behoefte gehad om… 
 
… kwaad te spreken over een collega.  1 2 3 4 5 6 7 
… te achterhalen of ik hetzelfde over de persoon waarover we 
praatten dacht als de persoon met wie ik in gesprek was. 
  
 
1 
 
2 
 
3 
 
4 
 
5 
 
6 
 
7 
… te praten als leuke activiteit. 1 2 3 4 5 6 7 
…mijn emoties te ventileren. 1 2 3 4 5 6 7 
…mijn ideeën over een collega te toetsen. 
 
1 2 3 4 5 6 7 
…te zorgen dat de persoon waarmee ik in gesprek was zou weten 
wat voor persoon degene waarover we praatten was. 
 
 
1 
 
2 
 
3 
 
4 
 
5 
 
6 
 
7 
… de tijd op een leuke manier met de persoon met wie ik in 
gesprek was wilde doorbrengen. 
 
1 
 
2 
 
3 
 
4 
 
5 
 
6 
 
7 
… erachter te komen of de persoon met wie ik in gesprek was  
het met me eens was.  
 
 
1 
 
2 
 
3 
 
4 
 
5 
 
6 
 
7 
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1: Helemaal mee oneens 
2: Mee oneens 
3: Een beetje mee oneens 
4: Niet mee oneens, niet mee eens 
5: Een beetje mee eens 
6: Mee eens 
7: Helemaal mee eens 
Ik heb de afgelopen maand binnen mijn werk bij Chubb de behoefte gehad om… 
 
…mij beter te voelen. 1 2 3 4 5 6 7 
…de persoon met wie ik in gesprek was te waarschuwen voor het 
gedrag van een collega 
 
 
1 
 
2 
 
3 
 
4 
 
5 
 
6 
 
7 
… het beeld over een collega negatief te beïnvloeden.   
1 
 
2 
 
3 
 
4 
 
5 
 
6 
 
7 
Vul bij deze vraag “Mee eens” in  
1 
 
2 
 
3 
 
4 
 
5 
 
6 
 
7 
…een collega in een negatief daglicht te stellen. 1 2 3 4 5 6 7 
…te zorgen dat de persoon waarmee ik in gesprek was niet het 
slachtoffer zou worden van het gedrag van de persoon waarover we 
praatten. 
 
1 
 
2 
 
3 
 
4 
 
5 
 
6 
 
7 
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1: Helemaal mee oneens 
2: Mee oneens 
3: Een beetje mee oneens 
4: Niet mee oneens, niet mee eens 
5: Een beetje mee eens 
6: Mee eens 
7: Helemaal mee eens 
Ik heb de afgelopen maand binnen mijn werk bij Chubb de behoefte gehad om… 
… negatieve eigenschappen van een andere collega te bespreken.
  
 
1 
 
2 
 
3 
 
4 
 
5 
 
6 
 
7 
… te achterhalen of de persoon waarmee ik in gesprek was de 
dezelfde opvattingen had over een collega.  
 
1 
 
2 
 
3 
 
4 
 
5 
 
6 
 
7 
… mijn negatieve gevoel te verminderen. 1 2 3 4 5 6 7 
… een gezellige tijd te hebben.  
1 
 
2 
 
3 
 
4 
 
5 
 
6 
 
7 
…te voorkomen dat de persoon waarmee ik in gesprek was de 
dupe zou worden van het gedrag van een collega.  
 
1 
 
2 
 
3 
 
4 
 
5 
 
6 
 
7 
…erachter te komen of mijn ideeën over de collega juist waren.  
1 
 
2 
 
3 
 
4 
 
5 
 
6 
 
7 
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Onderdeel III: de volgende vragen gaan over jou mening over de veranderingen binnen Chubb. Onder veranderingen binnen Chubb 
bedoel ik zowel kleine als grote veranderingen die al zijn geïnitieerd/doorgevoerd in het afgelopen jaar. 
Geef voor onderstaande uitspraken aan in hoeverre je hiermee eens bent door de juiste kolom aan te vinken. Er zijn geen goede of foute 
antwoorden. Denk niet te lang na over iedere stelling, het gaat om je eerste indruk.  
1: Helemaal mee oneens 
2: Mee oneens 
3: Een beetje mee oneens 
4: Niet mee oneens, niet mee eens 
5: Een beetje mee eens 
6: Mee eens 
7: Helemaal mee eens 
Ik heb twijfels over… 
... de richting die de organisatie in wil slaan 1 2 3 4 5 6 7 
... de toekomst van de organisatie 1 2 3 4 5 6 7 
... de doelen van de organisatie 1 2 3 4 5 6 7 
... de structuur van de organisatie 1 2 3 4 5 6 7 
... de functie van de verschillende afdelingen binnen de organisatie 1 2 3 4 5 6 7 
... de bijdrage van mijn afdeling aan de organisatie 1 2 3 4 5 6 7 
... mijn toekomstige positie binnen de organisatie 1 2 3 4 5 6 7 
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1: Helemaal mee oneens 
2: Mee oneens 
3: Een beetje mee oneens 
4: Niet mee oneens, niet mee eens 
5: Een beetje mee eens 
6: Mee eens 
7: Helemaal mee eens 
Ik heb twijfels over… 
... de mate waarin mijn functie gaat veranderen 
 
1 2 3 4 5 6 7 
... de mate waarin mijn arbeidsvoorwaarden veranderen 
 
1 2 3 4 5 6 7 
... mijn carrièreperspectief binnen de organisatie 
 
1 2 3 4 5 6 7 
... of ik met mijn huidige collega’s kan blijven werken 
 
1 2 3 4 5 6 7 
... de mate waarin ik nieuwe vaardigheden moet aanleren 
 
1 2 3 4 5 6 7 
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Onderdeel IV: de laatste vragen gaan over de gevolgen van de veranderingen binnen Chubb 
Geef voor onderstaande uitspraken aan in hoeverre je hiermee eens bent door de juiste kolom aan te vinken. Er zijn geen goede of foute 
antwoorden. Denk niet te lang na over iedere stelling, het gaat om je eerste indruk.  
1: Helemaal mee oneens  
2: Mee oneens 
3. Een beetje mee oneens 
4: Niet mee eens, niet mee oneens 
5. Een beetje mee eens 
 
Door de organisatieverandering zal de kwaliteit van het werk toenemen. 1 2 3 4 5 
Door de organisatieverandering zal de werkdruk toenemen 1 2 3 4 5 
Door de organisatieverandering zal de verantwoordelijkheid van mijn werk toenemen. 1 2 3 4 5 
De organisatieverandering biedt nieuwe loopbaankansen voor mij. 1 2 3 4 5 
De organisatieverandering is een uitdaging voor mij. 1 2 3 4 5 
De organisatieverandering voelt vertrouwd voor mij. 1 2 3 4 5 
Ik ervaar de organisatieverandering als verfrissend. 1 2 3 4 5 
Ik ervaar de organisatieverandering als iets negatiefs. 1 2 3 4 5 
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1: Volledig oneens  
2: Oneens 
3: Niet mee eens, niet mee oneens 
4: Mee eens 
5: Volledig eens 
 
De meerwaarde van de organisatieverandering is duidelijk voor mij. 1 2 3 4 5 
De organisatieverandering leidt tot een verslechtering van de marktpositie van de 
organisatie. 
1 2 3 4 5 
De organisatieverandering leidt tot een vergroting van de effectiviteit van de organisatie. 1 2 3 4 5 
De organisatieverandering levert de organisatie voordelen op ten opzichte van de 
concurrentie 
1 2 3 4 5 
Het veranderingsproces leeft bij mij. 1 2 3 4 5 
Het veranderingsproces neemt voor mij een belangrijke plaats in binnen mijn werk. 1 2 3 4 5 
Ik voel mij niet betrokken bij het veranderingsproces. 1 2 3 4 5 
Het veranderingsproces staat dicht bij mijn werk. 1 2 3 4 5 
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Wat is je geslacht?  
o Man  
o Vrouw 
 
Wat is je leeftijd? 
o ……jaar 
 
Hoeveel jaar werk je al voor Chubb (of haar voorgangers)? 
o minder dan 5 jaar 
o 5 - 10 jaar 
o 11 - 15 jaar 
o 16 - 20 jaar 
o 21 - 25 jaar 
o 26 jaar of langer  
 
Op welke vestiging ben je werkzaam? 
o Utrecht 
o Amsterdam/Badhoevedorp 
o Apeldoorn 
o Groningen 
o Barendrecht 
o Eindhoven 
o Sittard 
 
Mocht je graag een beknopte samenvatting willen van de onderzoeksresultaten, vul dan hieronder dan je e-mailadres in:  
 
 
Heb je naar aanleiding van dit onderzoek nog vragen of opmerkingen, dan kun je die hieronder aangeven. 
……………………………………………………………… 
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Bijlage VI 
Assumptietest  
Om te contoleren of de lineaire regressie geschikt is voor de dataset zijn er een aantal 
assumpties gedaan. Als eerste is er getest op autocorrelatie. Hieronder de uitkomst van deze 
test: 
 
Afhankelijk variabele: roddelen 
 
Model 1  
R .44 
R Square .20 
Adjusted R Square .16 
Std. Error of the Estimate .36 
Durbin-Watson 1.93 
Onafhankelijke variabele: geslacht, onzekerheid, 
werkervaring, emoties ventileren en leeftijd. 
 
 
Uit de tabel is op te maken dat er voldaan wordt aan het criterium voor autocorrelatie. Het 
getal van Durbin- Watson dient rondom de 2.0 te liggen zodat er geen sprake is autocorrelatie. 
 
Deze test hebben we ook uitgevoerd voor afhankelijke variabele houding van medewerker. 
Ook hier is gebleken dat er wordt voldaan aan de assumptie omdat de uitkomst van Durbin-
Watson rondom de 2.0 is. Hieronder de uitkomsten van de test: 
Model 1  
R .61 
R Square .37 
Adjusted R Square .34 
Std. Error of the Estimate .47 
Durbin-Watson 1.72 
Onafhankelijke variabele: roddelen, geslacht, 
onzekerheid, werkervaring, emoties ventileren en 
leeftijd. 
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De tweede assumptietest gaat over multicollineariteit. Hiermee wordt getest of de variabele 
onderling wel voldoende verschillen waardoor er niet hetzelfde wordt gemeten. 
Hieronder de uitkomst voor de afhankelijke variabele roddelen: 
 
 
 
De grens voor multicollineariteit is dat de VIF score zo dicht mogelijk bij 1.0 moet liggen. 
Als VIF 0.0 betekent dat de variabelen gelijk aan elkaar zijn. Hierboven is af te lezen dat de 
variabelen voldoende van elkaar afwijken. Er wordt dus voldaan aan deze assumptie.  
 
Voor de afhankelijke variabel houding van medewerker is deze tweede test ook uitgevoerd. 
De onderstaande uitkomsten tonen ook in deze test uit dat er geen sprake is van 
multicollineariteit omdat de variabele voldoende van elkaar verschillen.  
 
 
 
 
De derde assumptie waarop getest wordt is of de residuen normaal zijn verdeeld. Voor zowel 
de afhankelijke variabele roddelen als de afhankelijke variabele houding van medewerker is 
deze test gedaan. Zie onderstaande histogrammen: 
Model Unstandardized 
Coëfficiënts 
Standardized 
Coefficients 
T Sig. Collinearity 
Statistics 
 
 B Std. Error Beta   Tolerance VIF  
Constant 1.90 .30  6.41 .00    
Emoties .10 .03 .35 3.96 .00 .88 1.14  
Onzekerheid .01 .03 .04 .42 .68 .82 1.22  
Leeftijd -.01 .01 -.17 -1.72 .09 .71 1.40  
Werkervaring .05 .02 .20 2.04 .04 .74 1.35  
Geslacht -.05 .09 -.04 -.48 .63 .91 1.10  
Model Unstandardized 
Coëfficiënts 
Standardized 
Coefficients 
T Sig. Collinearity 
Statistics 
 
 B Std. Error Beta   Tolerance VIF  
Constant 3.27 .45  7.34 .00    
Emoties -.06 .04 -.15 -1.77 .08 .77 1.30  
Onzekerheid -.23 .04 -.48 -5.86 .00 .82 1.23  
Leeftijd .01 .01 .09 1.03 .30 .70 1.44  
Werkervaring -.05 .03 -.15 -1.66 .10 .72 1.40  
Geslacht .30 .12 .19 2.47 .02 .91 1.10  
Roddelen .20 .12 .14 1.69 .09 .80 1.24  
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Te zien is dat beide histogrammen grotendeels normaal zijn verdeeld. Dit betekent dat er 
meestal een goede voorspelling kan worden gedaan met de data. In beide gevallen wordt er 
aan deze assumptie voldaan. 
Histogram 
Dependent Variable: Houding medewerker 
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De vierde assumptie waar op getest is, is die van homoscedasticiteit. Deze assumpties wordt 
getest door middel van een scatterplot waarbij gekeken wordt of er een patroon te ontdekken 
is of dat de residuen gelijkmatig zijn verspreid. Hieronder eerst de scatterplots voor de 
afhankelijke variabele roddelen: 
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In de scatterplots zijn geen figuren te herkennen en de residuen zien er gelijkmatig verdeeld 
uit. Geconcludeerd kan worden dat de dataset ook aan deze assumptie voldoet. 
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Hieronder zijn de scatterplots opgenomen voor de afhankelijke variabele houding van 
medewerker. Ook hier is af te lezen dat de residuen gelijkmatig zijn verdeeld en dat er 
geen figuren worden herkend. Dit betekent dat deze assumptie is behaald.  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Scatterplot 
Dependent Variable: Houding medewerker 
Partial Regression Plot 
Dependent Variable: Houding medewerker 
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Partial Regression Plot 
Dependent Variable: Houding medewerker 
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Partial Regression Plot 
Dependent Variable: Houding medewerker 
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Partial Regression Plot 
Dependent Variable: Houding medewerker 
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Partial Regression Plot 
Dependent Variable: Houding medewerker 
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De laatste assumptie heeft betrekking op lineairiteit. Hiermee wordt gemeten of er sprake is van een 
lineair verband. In de algemene scatterplots is af te lezen dat het mogelijk is om een lineaire lijn te 
maken in de grafiek. Er wordt dus voldaan aan de laatste assumptie.  
 
 
Partial Regression Plot 
Dependent Variable: Houding medewerker 
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